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Tervetuloa yhteiselle kestävälle 
matkalle!
Kestävästä kehityksestä on tullut sanapari, johon törmäämme päivit-
täin. Minussa tuo sanapari herätti pitkään lähinnä kierrätykseen, 
luonnon monimuotoisuuteen ja energiatehokkuuteen liittyviä mieli-
kuvia, jotka ovat monelta osin tuntuneet vaikeilta tai liian suurilta 
toteuttaa omassa arjessa. Käsite tuntui lähinnä turhauttavalta, ja 
vastuu siitä oli helppo ulkoistaa muille: “En ole insinööri, joten miten 
voisin olla ratkaisemassa kestävän kehityksen haasteita?”

Euroopan sosiaalirahaston rahoittaman ja Metropolia Ammattikorkea-
koulun toteuttaman Katse tulevaisuuteen -hankkeen aikana olemme 
työskennelleet reilun parinkymmenen sosiaali-, terveys- ja hyvin-
vointialan yrityksen kanssa. Pohtiessamme yritysten kanssa heidän 
toimintatapojensa yhteyksiä kestävään kehitykseen olemme saaneet 
huomata, että edellä mainitsemani käsitys kestävästä kehityksestä on 
varsin yleinen. Ei mikään ihme, sillä kestävästä kehityksestä on usein 
puhuttu vain ekologisen kestävyyden näkökulmasta.

Ekologinen kestävyys on luonnollisesti osa kestävää kehitystä, mutta 
niin ovat sosiaalinen ja taloudellinen kestävyyskin. Unohtaessamme 
nämä kaksi jälkimmäistä määritämme omat vaikutusmahdollisuu-
temme turhan suppeiksi. Todellisuudessa ne tavat, joilla kohtelemme 
muita ihmisiä arjessa tai millaisiksi rakennamme työyhteisömme 
käytänteet, joko edistävät tai nakertavat kestävyyttä merkittävästi. 
Nämä ratkaisut myös määrittävät sen, millaista työvoimaa meillä on 
jatkossa saatavilla ja kuinka kilpailukykyisiä siten olemme.

Edessäsi on Katse tulevaisuuteen -hankkeen loppujulkaisu, jonka 
olemme koonneet matkaoppaan muotoon yhdistellen yritysten kanssa 
saatuja oivalluksia ja tieteellistä tietoa. Oppaan tarkoituksena on 
auttaa sinua ja työyhteisöäsi huomaamaan ne kohdat, joissa voitte 
edistää erityisesti sosiaalista kestävyyttä, sekä tarjota työkaluja, joiden 
avulla voitte kehittää työarjen käytänteitä entistä kestävämmiksi. 

http://www.metropolia.fi/katsetulevaisuuteen
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Tavoitteenamme on herättää pohtimaan, miten monin tavoin ja arjen 
pienistä teoista kestävää kehitystä on mahdollista rakentaa ja edistää. 

Oppaan jokaisessa luvussa on kuvaus käsiteltävästä aiheesta sekä 
tehtäviä, joita voitte hyödyntää omassa työyhteisössänne tiimissä ja 
yksilöinä pohtien. Olemme nostaneet keskeisimmät oivallukset lukujen 
loppuun helposti omaan reppuun pakattaviksi sekä lisänneet aiheita 
täydentäviä luku- ja kuunteluvinkkejä. Voitte edetä matkallanne joko 
lukujen mukaisessa järjestyksessä tai poimia polullenne yksittäisiä 
tehtäviä tai vinkkejä.

Koska kestävä tulevaisuus luodaan yhdessä, kannattaa inspiroida 
myös muita jakamalla kuvia ja pohdintoja matkaoppaan tehtävien 
ääreltä sosiaalisen median kanavissa tunnisteella #KestavaMenestys. 
Voit myös haastaa muita työyhteisöjä laatimaan kestävän kehityksen 
sitoumuksen, josta lisää sivulla 13.

Mukavaa matkaa kohti kestävämpiä toimintatapoja!

Hankematkasta Katse tulevaisuuteen -tiimiä, asiakkaitamme, ELY-kes-
kusta sekä ohjausryhmäämme kiittäen,

Titta-Maria Kettunen

Katse tulevaisuuteen -hankkeen projektipäällikkö



Osion värikoodaus: oranssi
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LUKU 1: 
Kohti kestävämpää 

tulevaisuutta 

Miksi yrityksen kestävyyttä kannattaa vahvistaa?

Miten voimme toimia kestävämmin? 
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Kestävyys on menestyksen 
edellytys
Yrityksen menestystä siivittää se, että tehdään kauaskantoisia ja 
mahdollisimman kestäviä suunnitelmia, valintoja ja päätöksiä yrityksen 
toimintatapoihin ja työntekijöihin liittyen. Kuluttajat, sijoittajat ja 
ostajat osaavat tänä päivänä vaatia yrityksiltä entistä kestävämpää 
ja vastuullisempaa toimintaa. Kestävyyden eli kestävän kehityksen 
päämääränä on turvata nykyisille ja tulevaisuuden sukupolville hyvät 
elämän mahdollisuudet. Toimimalla kestävästi yritykset löytävät usein 
samalla ainutlaatuiset tapansa erottautua muista vastaavista yrityk-
sistä. Kestävä kehitys parantaa yritysten kilpailukykyä ja varmistaa 
edellytyksiä tulevaisuuden liiketoiminnalle.

Business Finlandin (2021) teettämän kyselyn mukaan kestävä kehitys 
on lähes jokaisen pienen ja keskisuuren yrityksen (pk-yrityksen) agen-
dalla. Lisäksi valtaosa yrityksistä (96 %) kokee saavansa siitä hyötyä 
liiketoimintaansa, erityisesti kilpailukyvyn parantamiseen, liiketoi-
minnan varmistamiseen tulevaisuudessa sekä yrityksen brändin 
arvon ja myynnin kasvattamiseen. Reilu neljännes (27 %) yrityksistä 
on perustanut liiketoimintansa jopa täysin kestävän kehityksen ympä-
rille. Toisaalta samaan aikaan neljä viidestä (81 %) yrityksestä kokee 
haasteita kestävän kehityksen toimenpiteiden jalkauttamisessa osaksi 
arkea.

Yksi syy voi olla se, että kestävyys koetaan vaikeasti jäsennettävänä 
ja liian suurena asiana. Kestävyyttä rakennetaan kuitenkin askel 
kerrallaan pienillä teoilla. Kestäväksi ei tulla yön yli, eikä se sisällä 
taikatemppuja, vaan on monen pienen valinnan ja teon summa. Joka 
päivä voi olla eilistä kestävämpi, eikä ole sellaista absoluuttista maalia, 
jolloin voisi sanoa, että nyt olemme kestäviä. Matka kohti kestävyyttä 
sisältääkin jatkuvaa tekemistä ja aina entistä kestävämpiä valintoja. 
Jokainen yritys voi aloittaa matkan heti tänään. Koska kestävyys on 
nykypäivänä niin monelle asiakkaalle kuin työntekijällekin tärkeä arvo, 
tulet huomaamaan, että ensimmäisen etapin saavutettuasi haluat 
suunnata jälleen pidemmälle, kuten niin usein reissatessakin käy. 
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Kestävän kehityksen edistäminen
Kestävä kehitys tarkoittaa ympäristön, ihmisen ja talouden tasaver-
taista huomioimista päätöksenteossa ja toiminnassa. Kestävä kehitys 
on siis muutakin kuin ympäristönäkökulma, ja sitä tulisikin tarkastella 
kolmen eri osa-alueen – ekologisen, sosiaalisen ja taloudellisen – 
kautta. Osa-alueet liittyvät vahvasti toisiinsa ja planeettamme rajoihin 
(kuvio 1). Sosiaalinen ja taloudellinen kestävyys voidaan saavuttaa 
ainoastaan silloin, jos toimimme maapallon kantokyvyn rajoissa. 

Kuvio 1. Kestävän kehityksen osa-alueet ja niiden välinen yhteys

Ekologinen kestävyys (ympäristö) tarkoittaa luonnon monimuotoi-
suuden (biodiversiteetin) ja ekosysteemien toimivuuden säilyttämistä 
sekä meidän taloudellisen ja aineellisen toimintamme sopeuttamista 
luonnon kestokykyyn ja luonnonvaroihin. (Ekologinen kestävä kehitys 
2023.)

Sosiaalisen kestävyyden (ihminen) tarkoituksena on turvata ihmisille 
tasavertaiset mahdollisuudet voida hyvin ja saavuttaa perusoikeudet 
sekä mahdollistaa osallistumisen päätöksentekoon. Sosiaalisessa 
kestävässä kehityksessä hyväksytään monimuotoisuus ja arvostetaan 
sekä kunnioitetaan kaikkien oikeuksia. (Sosiaalinen kestävä kehitys 2023.) 

EKOLOGINEN KESTÄVYYS

SOSIAALINEN KESTÄVYYS

TALOUDELLINEN KESTÄVYYS

EKOLOGINEN KESTÄVYYS

SOSIAALINEN KESTÄVYYS

TALOUDELLINEN KESTÄVYYS
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Taloudellinen kestävyys (talous) on tasapainoista kasvua, joka 
ei perustu velkaantumiseen pitkällä aikavälillä tai luonnonvarojen 
hävittämiseen. Kestävä talous on edellytys yhteiskunnan sekä 
yritysten keskeisille toiminnoille. (Taloudellinen kestävä kehitys 2023, 
Ympäristöministeriö.) 

Kestävän kehityksen osa-alueet ulottuvat meidän jokaisen arkeen niin 
yhteiskunnan kuin työyhteisön jäseninä sekä asiakkaina ja kuluttajina. 

Vinkki: Testaa Sitran Elämäntapatestillä, ovatko elämäntapasi 
arjessa kestävää kehitystä vahvistavia vai jarruttavia? Tuloksena 
saat sinulle räätälöityjä vinkkejä kestävämpään ja vastuullisem-
paan arkeen. 

Kestävä ja vastuullinen yritystoiminta 
Vastuulliselle yritystoiminnalle on monta termiä – esimerkiksi vastuul-
lisuus ja yhteiskuntavastuu – joilla tarkoitetaan yrityksen vastuuta sen 
sosiaalisista, taloudellisista ja ympäristövaikutuksista. Liiketoiminnan 
kannalta on tärkeää tunnistaa kestävän kehityksen osa-alueiden näkö-
kulmia yrityksen toiminnassa, jotta kestävyyttä voidaan lähteä edistä-
mään erilaisten toimenpiteiden avulla (taulukko 1). 

Taulukko 1. Kestävän kehityksen näkökulmat ja toimenpiteet 
yritystoiminnassa 

IHMINEN
Sosiaalinen kestävyys

TALOUS
Taloudellinen kestävyys

YMPÄRISTÖ
Ekologinen kestävyys

Yrityksen arvot
Sitoutunut ja vastuullinen 
johto
Työntekijöiden hyvin-
vointi, terveys ja tasa- 
arvoinen kohtelu 
Työympäristön turvalli-
suus, terveellisyys, viihtyi-
syys ja esteettömyys
Avoimuus, yhteistoi-
minta ja osallistumisen 
mahdollisuudet

Hyvä johtamis- ja 
hallintotapa
Taloudellinen toiminta-
kyky ja tasapainoinen 
kasvu
Riskienhallinta
Rehellinen ja avoin 
verotus

Vastuulliset hankinnat, 
logistiikka ja palvelut
Materiaalitehokkuus 
ja jätteen määrän 
vähentäminen 
Kiertotalous
Energiatehokkuus
Vähäpäästöiset 
liikkumistavat 
Tuotteiden ja palveluiden 
vuokraaminen

https://elamantapatesti.sitra.fi
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Kestävässä ja vastuullisessa yrityksessä halutaan kehittää ja edistää 
kestävää työkulttuuria (sosiaalinen kestävyys) sekä ylläpitää työnteki-
jöiden hyvinvointia huolehtimalla myös vastuullisesta ja tasapainoi-
sesta taloudesta (taloudellinen kestävyys). Lisäksi ympäristöosaava 
yritys pyrkii minimoimaan omia haitallisia ympäristövaikutuksia ja 
tarjoaa asiakkailleen sekä sidosryhmilleen palveluja tai tuotteita, jotka 
auttavat vähentämään turhan energian ja luonnonvarojen kulutusta 
(Ympäristöministeriö). 

TEHTÄVÄ: Kestävä kehitys yrityksessä 

Merkitkää kestävän kehityksen osa-alueista ne, jotka mielestänne toteutuvat 
yrityksessänne. Keskustelkaa sitten yhdessä niistä ja mahdollisuuksista tehdä 
ehkä vielä jotain enemmän. 

Tehtävän voi toteuttaa myös merkitsemällä itsenäisesti ne asiat, joiden kokee 
yrityksessä toteutuvan. Tämän jälkeen voitte vertailla vastauksia ja keskus-
tella siitä, kuinka yhteneväisesti koette asiat.

SOSIAALINEN KESTÄVYYS (IHMINEN)
	 Meillä pidetään säännöllisesti huolta työn turvallisuudesta.
	 Meillä on oikeudenmukaiset työehdot.
	 Tiedän, että joku pitää puoliani kiperässä paikassa.
	 Voin sairastaa hyvällä omallatunnolla kotona.
	 Saan vaikuttaa oman työni kehittämiseen.
	 Meillä toteutetaan säännöllisesti hyvin suunniteltuja henkilö- ja/tai tiimi-

kohtaisia kehityskeskusteluja.
	 Saan ja osaan työntekijänä vaikuttaa yrityksen toimintaan ja ymmärrän 

tuottavuutta.
	 Meillä kiinnitetään huomiota siihen, että oma työ ja työilmapiiri koetaan 

hyvänä.
	 Minulla on mahdollisuus kokea työssäni positiivisia kokemuksia, jotka 

heijastuvat työilmapiiriin.
	 Meillä on reilut työkaverit organisaatiossa.
	 Meillä uskalletaan puhua ja puuttua epäkohtiin.
	 Meillä on moninainen työyhteisö, ja moninaisuus on mukana työyhteisön 

kehittämisessä. 
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TALOUDELLINEN KESTÄVYYS (TALOUS)
	 Seuraamme yrityksen taloudellista toimintakykyä huolellisesti laaditun 

kirjanpidon ja tilinpäätösten avulla.
	 Huolehdimme yrityksen verovelvollisuuksista tunnollisesti.
	 Meillä on suunnitelma vahinkotilanteiden hoitamiseen ja niistä toimimi-

seen (vakuutusturva).
	 Korruptio tai lahjonta ei ole missään muodossa hyväksyttävää.
	 Kilpailutamme palveluja järkevästi.
	 Valitsemme yhteistyökumppanimme (meille tavaroita tai palveluita tuot-

tavat) huolellisesti ja tiedämme, mihin he maksavat veronsa.
	 Käytämme tilojamme monipuolisesti.
	 Huolehdimme rakennusten kunnossapidosta ja korjauksista 

säännöllisesti.
	 Huollamme koneet ja laitteet huolletaan ajoissa ja huolto-ohjelmien 

mukaisesti.
	 Pyrimme optimoimaan logistiikkaa ja vähentämään kuljetusten määrää. 

EKOLOGINEN KESTÄVYYS (YMPÄRISTÖ)
	 Olemme vähentäneet valmistusmateriaalien määrää tai lisänneet 

kierrätysmateriaaleja.
	 Olemme kartoittaneet yhteistyökumppaneidemme (alihankkijat ja urakoit-

sijat) ympäristöriskit.
	 Olemme vähentäneet pakkausmateriaalin määrää tai lisänneet 

kierrätysmateriaaleja.
	 Hyödynnämme tavaroiden uudelleen käyttöä ja kierrätysmahdollisuuksia.
	 Huolehdimme jätteiden lajittelusta. 
	 Seuraamme yrityksen energian ja vedenkulutuksen määrää säännöllisesti.
	 Hyödynnämme vihreää energiaa uusiutuvista energialähteistä (tuuli-, vesi- 

ja aurinkovoima, bioenergia).
	 Tiedämme, miten koneita, laitteita ja tiloja käytetään energiatehokkaasti.
	 Hyödynnämme työskentelyssä joustavasti etätyö- ja 

etäkokousmahdollisuuksia.
	 Olemme vähentäneet työmatkojen määrää.
	 Meillä on mahdollisuus myös kasvislounaaseen.
	 Suosimme yrityslahjoina kotimaisia, kestäviä palveluita ja tuotteita.

Tehtävän näkökulmien sisällöissä on hyödynnetty Mattila ym. (2020) raportin 
sisältöjä. 
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Kilpailuetua yritystoimintaan kestävällä 
kehityksellä 
Kestävää kehitystä voidaan edistää ja vahvistaa työelämässä eri näkö-
kulmista, joilla saavutetaan yritykseen kilpailuetua. Kaskisen (2013) 
mukaan yritysten motivaatiot kestävyystoimien tekemiseen jakaan-
tuvat kolmeen lähestymistapaan: 

1.	Halutaan välttää riskejä (riskienhallintastrategia).
2.	Halutaan erottautua (erottautumisstrategia).
3.	Halutaan toimia kustannustehokkaasti 

(kustannustehokkuustrategia).

Riskienhallintastrategiassa halutaan panostaa läpinäkyvään tuotan-
toon ja vastuullisiin toimintatapoihin sertifikaattien, standardien, 
yritysvastuujärjestelmien ja säännöllisen raportoinnin avulla. Riskien 
hallinnan avulla yritys voi vastata asiakkaiden/kuluttajien, sijoittajien tai 
ostajien toiveisiin ja vaatimuksiin vastuullisesta toiminnasta. (Kaskinen 
2013.)

Kustannustehokkuusstrategia syntyy luonnonresurssien ja henkilös-
töresurssien järkevästä käytöstä. Hyvin suunniteltu luonnonresurssien 
käytön vähentäminen tehostaa tuotantoa ja tuo näin säästöä yrityk-
sille. Kiinnittämällä huomiota henkilöstöresursseihin voidaan lisätä 
työntekijöiden työhyvinvointia ja sitä kautta vaikuttaa työn tekemisen 
motivaatioon, rekrytointiiin ja henkilöstön sitoutumiseen. (Kaskinen 
2013.)

Erottautumisstrategian lähtökohtana ovat usein kysyntää muok-
kaavat megatrendit, kuten esimerkiksi väestön ikääntyminen. Esimer-
kiksi tuotteita ja palveluita kehitettäessä huomioidaan tällöin sellaiset 
tarpeet, joita asiakkailla tai yhteiskunnalla tulee todennäköisesti tule-
vaisuudessa olemaan. (Kaskinen 2013.)

Pienten ja keskisuurten yritysten kestävyystoimenpiteet liittyvät ylei-
simmin tuote- tai palveluinnovaatioihin, asiakastiedon ja yksityisyyden 
varmistamiseen sekä kestävyyskriteereihin hankintatoimenpiteissä 
(Business Finland 2021). Kaikkiin strategioihin sisältyy vahvasti myös 
yrityksen maine. Hyvä maine auttaa selviytymään vaikeiden aikojen yli. 
(Kaskinen 2013.) 

•	
•	
•	
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Työeläkeyhtiö Elon ja Suomen Yrittäjien tekemän kyselytutkimuksen 
(2020) mukaan lähes 80 % yrittäjistä pitää yrityksen tunnettuutta ja 
hyvää mainetta merkittävimpänä tekijänä yrityksen selviytymisessä. 
Hyvä maine perustuu ihmisten myönteisiin mielikuviin ja kokemuksiin 
yrityksen tuotteista ja palvelun ammattimaisuudesta. Se on tarina, jota 
kerrotaan yrityksestä eteenpäin. Tarinat eivät muodostu pelkästään 
yrityksen hyvästä toiminnasta vaan siitä, että yritys osaa viestiä toimin-
nastaan ihmisille kiinnostavasti, oikeilla kanavilla ja oikeaan aikaan.

TEHTÄVÄ: Yrityksen kestävyystoimien tunnistaminen ja 
kehittäminen

Kun lähdette miettimään kestävyyttä lisääviä keinoja, kannattaa pysähtyä 
pohtimaan ja keskustella yhdessä, mitkä tekijät toimivat yrityksen kivijalkana. 
Mikä kannattelee yritystä vaikeina aikoina? Minkä asioiden tulee olla ainakin 
kunnossa, jotta selvitään? 

Mistä yrityksenne kivijalka rakentuu? 
•	 Muodostuuko se erityisesti työntekijöistä, heidän osaamisestaan, 

joustavuudesta ja tavasta toimia?
•	 Vai muodostuuko se hyvästä johtamisesta?
•	 Onko suurin kivijalka hyvä tuote, joka kantaa ainakin niin kauan, kun 

markkinoille ei ilmaannu parempaa?
•	 Vai onko kyse loistavasta visiosta ja sitä kohti tähtäävästä strategiasta? 
•	 Tai onko kyse siitä, että yrityksen keskeiset toiminnot ja toimintatavat 

on hyvin kuvattu ja toimintaa arvioidaan säännöllisesti?

Vinkki: Sitoudutteko yrityksenä edistämään kestävän kehityksen 
tavoitteita? 

Voitte valita esimerkiksi joitakin Agenda 2030 -tavoitteista pereh-
tymällä niihin Supersankarihommia ja kestävää kehitystä 2030 
-videolta (Youtube, kesto 2:23 min) sekä tehdä yrityksenne oman 
sitoumuksen näkyväksi Sitoumus2050-sivustolla. Samalla sivus-
tolla voitte myös kurkata esimerkkejä, miten muut yritykset ja 

https://www.youtube.com/watch?v=OVZcYqJ8nJ4
https://www.youtube.com/watch?v=OVZcYqJ8nJ4
https://sitoumus2050.fi/toimenpidesitoumus#/
https://sitoumus2050.fi/toimenpidesitoumus#/
https://sitoumus2050.fi/toimenpidesitoumus#/
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organisaatiot ovat lähteneet mukaan ja millaisiin toimenpiteisiin 
ne ovat sitoutuneet kestävän kehityksen edistämiseksi. Oma 
sitoumus on positiivinen asia jaettavaksi yrityksen sosiaalisessa 
mediassa, joten siitä kannattaa ehdottomasti pitää meteliä 
tunnisteella #KestavaMenestys!

Lukuvinkki: Kestävä kehitys näkyväksi yrityksissä -teksti Tikissä-
blogissa (Kivelä & Komulainen 2022)

Kohti kestävää työkulttuuria 
Yritysten kestävyystoimenpiteet ovat liittyneet aikaisemmin pääosin 
ympäristönäkökulman ympärille. Aula Researchin (2021) toteutta-
massa Suomen ensimmäisessä pk-sektorin vastuullisuusbarometrissä 
nousi esille työntekijöiden olevan yritysten tärkein vastuullisuuden 
kohde. Kyselyssä yli 80 % pk-työnantajayrityksistä nostaa kestävän 
kehityksen prioriteetiksi työntekijöidensä hyvinvoinnin, työturvalli-
suuden ja osaamisen kehittämisen. Työntekijöihin panostamisen usko-
taan tuovan yrityksiin hyötyä tulevaisuudessa hyvän maineen (87 %), 
asiakastyytyväisyyden (80 %) ja työnantajamielikuvan (73 %) avulla. 

Hyvä maine, joustavuus ja avoin yrityskulttuuri kantavat myös muut-
tuvassa toimintaympäristössä, joissa yrittäjiltä ja työyhteisöiltä vaadi-
taan yhä enemmän resilienssiä eli muutoskyvykkyyttä. Resilienssi ja 
yrityksen sisäisen kulttuurin avoimuus ovat tärkeitä tukipilareita, joihin 
yritys voi nojata erityisesti vaikeina aikoina. 

Työeläkeyhtiö Elon ja Suomen Yrittäjien (2020) Menesty yrittäjänä 
-kyselytutkimuksessa suurin osa (79 %) yrittäjistä kertoo yrityksensä 
tunnettuuden ja maineen olleen tärkeä tekijä koronapandemiasta 
selviämisessä. Hyvää mainetta voi ajatella ikään kuin siteenä, jonka 
ansiosta asiakkaat ja työntekijät haluavat olla mukana auttamassa 
yritystä vaikeidenkin aikojen yli. Lisäksi lähes kolme neljästä (73 %) piti 
nopeaa ja joustavaa reagointia sekä kaksi kolmesta (65 %) yrityksen 

https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2022/10/13/kestava-kehitys-nakyvaksi-yrityksissa/
https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2022/10/13/kestava-kehitys-nakyvaksi-yrityksissa/
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yhteistoiminnallista ja avointa luottamuskulttuuria merkittävinä teki-
jöinä pandemiasta selviämiselle. Selviytymiseen ovat vaikuttaneet 
keskeisesti ne tekijät, joita on rakennettu pitkän ajan saatossa jo ennen 
pandemian alkamista. Siksi kestäviä toimintatapoja onkin tärkeä 
rakentaa jatkuvasti.

Innostunut työyhteisö tuottaa menestystä 
Yrityksen tärkein menestystekijä on osaava, innostunut, sitoutunut ja 
motivoitunut työyhteisö. Hyvinvoivat työntekijät:

•	 lisäävät yrityksen tuottavuutta
•	 edistävät kilpailukykyä
•	 vaikuttavat positiivisesti yrityksen tulokseen ja maineeseen. 

Työntekijöiden työskentely kohti yrityksen yhteisiä tavoitteita vaatii 
kuitenkin aitoa innostumista työstä. Innostuminen lisää työviihtyvyyttä 
ja motivaatiota ja niiden avulla myös työn tehokkuutta ja taloudellista 
menestystä. 

”Asiakkaat eivät ole etusijalla. Työntekijät ovat etusijalla. Jos pidät huolta 
työntekijöistäsi, he pitävät huolta asiakkaista.” – Richard Branson

Tutkimukset osoittavat, että rahallinen korvaus ei olekaan tärkeintä 
työntekijän sitoutuneisuuden ja motivaation kannalta, vaan olennai-
sinta ovat

1.	 onnistumisen tunne siitä, että saa jotain aikaan
2.	 kokemus, että omalla työllä on merkitystä. 

Onnistumisen tunne lisää työintoa ja on tärkein motivaatiotekijä. 
Työyhteisön vuorovaikutuksella on valtavan suuri vaikutus onnistu-
misen kokemiseen sekä työviihtyvyyteen. Työyhteisön positiivisen 
ilmapiirin ja kannustavan yhteishengen aktiivinen rakentaminen on 
tärkeää. Samoin on tärkeää luoda sellaista työkulttuuria, jossa jokainen 
työyhteisön jäsen saa yrittää ja epäonnistua ilman pelkoa.

Olennaista on myös, että työntekijät kokevat työnsä merkitykselliseksi. 
On keskeistä ymmärtää, miten oma työpanos ja tekeminen vaikuttavat 
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yrityksen toimintaan. Yhä useammalle työntekijälle merkitystä tuovat 
myös yrityksen vastuulliset toimintamallit ja -tavat. Työyhteisössä olisi 
hyvä pohtia yhdessä:

•	 Tehdäänkö vain vaaditut velvollisuudet?
•	 Vai ilmeneekö vastuullisuus aidosti käytännössä niin yrityksen 

sisällä työyhteisössä kuin ulkopuolella asiakkaiden ja muiden 
toimijoiden kanssa? 

Kestävän työkulttuurin kehittäminen edistää työntekijöiden työhy-
vinvointia, työhön sitoutumista, yhdenvertaisuutta, moninaisuutta ja 
työturvallisuutta (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021). Kestävässä 
työkulttuurissa kannustetaan työyhteisössä reiluun kohteluun, henki-
löstön osaamisen ylläpitämiseen ja koulutukseen, tasa-arvon toteut-
tamiseen, työhyvinvointiin ja -tyytyväisyyteen sekä työterveyteen. 
Työjärjestelyissä huomioidaan etätyömahdollisuudet, työaika, työ- ja 
yksityiselämän yhteensovittaminen, ansiot ja uranäkymät. 

Työyhteisöt ovat myös moninaisia ja koostuvat erilaisista työnteki-
jöistä, joilla on erilaiset arvot, identiteetti, uskonto, perhe- tai kulttuu-
ritausta. Moninaisuus voi olla työyhteisöissä näkyvää tai näkymätöntä. 
Näkymätöntä moninaisuutta edustavat esimerkiksi työntekijöiden 
erilaiset arvot tai asenteet. Näkyvää moninaisuuteen kuuluvat tekijät, 
jotka voimme itse havaita vuorovaikutuksessa muiden työntekijöiden 
kanssa. Esimerkkejä näkyvästä moninaisuudesta ovat työntekijän 
sukupuoli tai ihonväri. (Timonen ym. 2015.) 

Kestävän työkulttuurin kehittäminen kytkeytyy myös hyvään johtami-
seen. Inhimillisesti kestävässä johtamisessa olennaista ovat lähijohta-
minen, tuottavat ja hyvinvoivat työyhteisöt. Hyvä johtaminen nähdään 
aitona, valmentavana ja jatkuvaa oppimista tukevana. Työntekijöiden 
osaaminen sekä vaikutusmahdollisuudet osaamisen kehittämiseen ja 
jakamiseen ovat myös kestävän työn peruspilareita. Kehittämisessä 
on tärkeä varmistaa tavoitteet ja vaikutusmahdollisuudet henkilöstön 
saatavuuteen ja riittävyyteen yrityksissä. Niiden avulla vaikutetaan 
työntekijöiden motivointiin, työhyvinvointiin, innostumiseen työstä ja 
työhön sitoutumiseen (Sosiaali- ja terveysministeriö 2022). 
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Johtajuudessa korostuvat myös moninaisuuden huomioiminen sekä 
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistäminen. Kehittämisessä on 
tärkeää, että työntekijät saavat osallistua erilaisuudestaan huolimatta 
ja erilaiset näkemykset nähdään voimavarana. On tärkeää, että kaikki 
työntekijät haluavat tuoda osaamisensa yrityksen käyttöön, ovat innos-
tuneita työstään ja sitoutuvat työhönsä. 

Menestyvä johtaja/yrittäjä:

•	 osaa näyttää suuntaa ja innostaa työntekijöitään mukaan 
visioonsa

•	 on ennakoiva ja kykenee muokkaamaan toimintaansa tarvit-
taessa nopeastikin

•	 taitaa valmentavan johtamisen taitoja ja rekrytoinnin osaa-
mista, joiden merkitys kasvaa työntekijöiden lukumäärän 
mukaan

•	 panostaa myös omaan hyvinvointiinsa ja voi hyvin. 

Lukuvinkkejä: 
Osaaminen on kestävän työn perusta -teksti Tikissä-blogissa 
(Hand & Komulainen 2022)

Kestävä johtajuus rakentaa työhyvinvointia -teksti Tikissä-blogissa 
(Hand & Komulainen 2021)

Psykologiset perustarpeet ja työn merkityksellisyys työtyytyväi-
syyden, työpaikkaan sitoutumisen, työtehokkuuden ja työpaikalla 
tapahtuvan vapaaehtoisuuden selittäjinä? (Sahimaa 2017)

Kuunteluvinkki: Yrittäjyyden aalloilla -podcastin ensimmäisessä 
jaksossa keskustellaan siitä, mitä yrittäjä voisi tehdä menestyäk-
seen osaajapulasta huolimatta.
Yrittäjyyden myytti 1: Yrittäjä ei voi vaikuttaa osaajapulaan (Metro-
Podia) (kesto 37:06 min) 

https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2022/01/13/osaaminen-on-kestavan-tyon-perusta/?_gl=1*6cowre*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg2NTk0MS4yLjEuMTY3Mzg2NjAzOS4wLjAuMA..
https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2021/11/16/kestava-johtajuus-rakentaa-tyohyvinvointia/?_gl=1*1fbfs8y*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg2NTk0MS4yLjEuMTY3Mzg2NjAzOS4wLjAuMA..
https://helda.helsinki.fi/handle/10138/227969
https://helda.helsinki.fi/handle/10138/227969
https://helda.helsinki.fi/handle/10138/227969
https://podcast.metropolia.fi/yrittajyyden-myytit-1-yrittaja-ei-voi-vaikuttaa-osaajapulaan/?_gl=1*jknbp0*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg1Mzc3OS4xLjAuMTY3Mzg1Mzc3OS4wLjAuMA..
https://podcast.metropolia.fi/yrittajyyden-myytit-1-yrittaja-ei-voi-vaikuttaa-osaajapulaan/?_gl=1*jknbp0*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg1Mzc3OS4xLjAuMTY3Mzg1Mzc3OS4wLjAuMA..
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Nappaa tästä luvusta mukaan:

*	 Yritys saa kestävän kehityksen avulla hyötyjä kilpailukykynsä 
parantamiseen.

*	 Kestävää ja vastuullista yritystoimintaa tarkastellaan ihmisen, 
talouden ja ympäristön näkökulmasta.

*	 Kestävyyttä rakennetaan askel kerrallaan pienillä ja entistä 
vastuullisemmilla teoilla ja toimenpiteillä.

*	 Kestävän työkulttuurin kehittäminen edistää työntekijöiden 
työhyvinvointia, työhön sitoutumista, yhdenvertaisuutta, moni-
naisuutta ja työturvallisuutta.

*	 Yrityksen tärkein menestystekijä on osaava, innostunut, sitou-
tunut ja motivoitunut työyhteisö.
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Osion värikoodaus: vihreä

LUKU 2: 
Matkan valmistelu

Miten kehittämisen yhteinen määränpää voidaan 
asettaa ja saavuttaa?

Mitä työkaluja voidaan hyödyntää kehittämisessä? 
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Määritä yhteinen määränpää
Ennen matkaa tulee varmistaa, että kaikilla on sama ymmärrys siitä, 
mihin ollaan menossa ja mitä matkalla on tarkoitus kehittää. Kuvittele 
itsesi ja tiimisi yhteiselle pyörävaellukselle Lapin erämaahan. Jos yksi 
luulee matkan suuntaavan Kevon luonnonpuistoon ja toinen Evon 
retkeilyalueelle, on varsin luonnollista, että toisen panostus matkante-
koon saattaa sen edistämisen sijaan lyödä kapuloita rattaisiin. Tiimin 
jäsenet eivät tällöin tarkoituksellisesti vaikeuta matkaa, vaan kyse on 
puhtaasti siitä, ettei matkan määränpäätä ole ymmärretty samalla 
tavalla. Matka onnistuukin huomattavasti helpommin, kun jokaiselle 
on alusta asti selvää, mitä kehittämisessä on tarkoitus tavoitella.

Yrityksissä ja organisaatioissa matkan määränpäänä voidaan pitää 
yhteistä visiota eli yrityksen tulevaisuuden tavoitetilaa. Koska visio 
ei välttämättä aina ole liike-elämässä selkeä, konkreettinen piste 
kartalla vaan jotain abstraktimpaa, niin kaikki ymmärtävät sen omalla 
tavallaan, ellei sitä keskustella riittävän selkeästi auki työyhteisössä. 
Määränpäähän pääseminen ja vision saavuttaminen edellyttävät usein 
monia erilaisia toimenpiteitä. 

Jos yrityksen visiona on olla esimerkiksi “alan vetovoimaisin työpaikka”, 
niin silloin sellaisten asioiden kuin esimerkiksi uralla etenemismah-
dollisuudet, palkitsemisjärjestelmät, toimiva työympäristö ja asian-
mukaiset työvälineet, osaamisen kehittämismahdollisuudet sekä hyvä 
työilmapiiri ovat asioita, joiden tulisi olla kunnossa. Kaikkien näiden 
asioiden kehittäminen vaatii yhteisen ymmärryksen siitä, mitä halu-
taan kehittää ja mihin tähdätään. Mitä asioita tavoitellaan, kun tavoi-
tellaan hyvää työilmapiiriä? Liittyykö hyvään työilmapiiriin esimerkiksi 
avoimuus? Mitä avoimuus tarkoittaa kullekin työyhteisössä? Mitkä ovat 
tärkeimpiä asioita, joita tulee tehdä, jotta toiminta olisi avointa? Miten 
avoimuuteen päästään, mitkä ovat ne toimenpiteet, joita tulee tehdä? 
Kuka toimenpiteiden kehittämisestä vastaa, ja millä aikavälillä niiden 
tulee olla kunnossa, jotta ne eivät estä visioon pääsemistä? 

Kun puhutaan kehittämisestä, niin kehittämistä kannattaa tehdä 
yhdessä työyhteisön kanssa, jolloin jokainen sitoutuu ja innostuu siitä 
sekä voi vaikuttaa sen sisältöön. Kehittämistavoitteita tulee myös 
seurata, jotta tavoitteet saavutetaan yhteisesti sovitussa aikataulussa. 
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Tulevaisuuden muistelu työyhteisön vision 
kirkastajana
Jotta reittivalinta onnistutaan tekemään työyhteisöön sopivaksi, tulee 
ensin yhdessä kirkastaa määränpää eli visio siitä, millainen työyhteisö 
halutaan olla. Kirkastaminen vaatii avointa keskustelua sekä tilaa ja 
uskallusta haaveilla. Olemme itse hyödyntäneet vision määrittämi-
sessä yritysten kanssa ansiokkaasti Tulevaisuuden muistelu -mene-
telmää (Eriksson ym. 2006; Kokko 2007; Innokylä). Se on menetelmä, 
jonka avulla luodaan mielikuva yrityksen parhaasta mahdollisesta 
tulevaisuudesta. 

Muistelussa kaikkia osallistujat matkaavat ajassa nykyhetkestä tulevai-
suuteen, esimerkiksi viiden vuoden päähän, ja kuvittelevat, millainen 
heidän työpaikkansa olisi silloin. Mielikuvamatkalla työskennellään 
nykyisessä yrityksessä, mutta se unelmoidaan entistä paremmaksi 
työpaikaksi. Menetelmässä hyödynnetään aiheeseen johdattelevia 
kysymyksiä, jotka auttavat saamaan mahdollisimman todentuntuisen 
ja kattavan mielikuvan. Kaikkien osallistujien ajatukset ja omat näke-
mykset on hyvä kerätä yhteen yhteisen keskustelun avulla, jonka 
pohjalta ne voidaan koostaa ja teemoitella kokonaisuudeksi. Yksittäiset 
asiat voidaan teemoitella esimerkiksi työntekijää, työyhteisöä sekä 
yritystä koskeviksi.

Tulevaisuuden muistelu:
•	 auttaa konkretisoimaan yhteisiä haaveita innostaen ja sitout-

taen työntekijät toiminnan kehittämiseen mukaan 
•	 voi olla hyvinkin yksityiskohtainen tai antaa vain raamit, joihin 

etsitään sisältöä myöhemmin 
•	 mahdollistaa tavoitteiden asettamisen ja toimintasuunnitelman 

rakentamisen.

Vinkki: Esimerkkejä yrityksen mahdollisista tulevaisuuden visiosta
•	 Alan vetovoimaisin työpaikka 
•	 Hyvä ja toimiva työyhteisö
•	 Luotettava ja arvostettu asiantuntija
•	 Kattava ja laadukas asiakaspalvelu
•	 Vakaa, toimiva talous
•	 Monipuolinen verkosto- ja yhteistyötoimija
•	 Liikevaihdon kasvu
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TEHTÄVÄ: Tulevaisuuden muistelu

Menetelmä ei edellytä erillistä valmistautumista. Keskeistä on, että tulevai-
suuden muistelun aikana pidetään mieli avoinna ja huomio kohdistetaan 
positiiviseen. Menetelmässä pyritään ajattelemaan toimintaa uutta kohti 
hyödyntämällä olemassa olevia voimavaroja ja aiemmin hyväksi todettuja 
selviytymiskeinoja.

1.	 Varatkaa työskentelylle esimerkiksi tiimipalaveri tai muu yhteinen 
aika, jossa on tilaa keskustelulle. Aikaa on hyvä varata yhteensä 60–90 
minuuttia. Valitkaa joukostanne henkilö, joka vaiheistaa muistelun ja 
huolehtii aikataulusta. 

2.	 Johdata tiimiä visiointiin alla olevan ohjeistuksen ja kysymysten avulla. 
Anna jokaisen kysymyksen jälkeen riittävästi itsenäistä työskentelyaikaa, 
jotta jokainen ehtii kirjata omat ajatuksensa ylös.

“Teet mielikuvamatkan viiden vuoden päähän. Työskentelet edelleen tässä 
yrityksessä, ja yrityksessänne on mahdollisimman positiivinen tilanne. Pyri 
kuvittelemaan tämä tilanne yhtä yksityiskohtaisesti ja elävästi kuin se olisi 
muisto menneestä. Mieti, miltä ympärilläsi näyttää, millaisia ääniä siellä 
kuuluu, miltä siellä tuntuu olla.“

•	 Minkälaista yrityksessä on olla töissä? 
•	 Mikä on oma rooli siellä? 
•	 Mitä siellä tehdään? 
•	 Missä työpaikka sijaitsee?
•	 Minkälainen työympäristö on? 
•	 Minkälaisin välinein työtä tehdään?
•	 Ketkä ovat asiakkaina?

•	 … voit halutessasi keksiä lisää kysymyksiä tai muokata edellisiä.

3.	Kun jokainen on saanut omat ajatuksensa kirjattua muistiin, valitkaa 
yhteinen kirjuri. Keskustelkaa tiimiläisten tulevaisuusvisioista. Kirjuri 
kirjaa keskusteltujen tulevaisuusvisioiden keskeiset teemat ylös 

4.	Lopuksi on hyvä keskustella yhdessä seuraavista kysymyksistä:
•	 Millaisia tunteita muistelu herätti?
•	 Mitä kuulitte yhteenvetona kaikista keskusteluista? 
•	 Mikä yllätti?
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Vinkki: Tulevaisuuden muistelun oivallukset ja tunnelmat ovat 
erinomainen mahdollisuus kertoa yrityksestänne ulospäin 
esimerkiksi sosiaalisessa mediassa!

Laadi selkeä matkasuunnitelma
Vanha sanonta “hyvin suunniteltu on puoliksi tehty” pätee myös 
yrityksen matkalla. Suunnittelussa on ihanteellista lähteä liikkeelle, kun 
yrityksessä on ensin kirkastettu yhteinen visio eli määränpää esimer-
kiksi Tulevaisuuden muistelun (ks. s. 22) avulla. Visio on kuitenkin 
usein liian suuri valloitettavaksi kerralla, joten se kannattaa purkaa 
pienempiin osiin. Matkasuunnitelma rakennetaankin valitsemalla 
vision saavuttamista edistäviä kehittämistavoitteita ja niistä konkreet-
tisia kehittämisen kohteita, jotka ovat kukin askeleita lähemmäs kohti 
yhteistä tunturin huippua. Visio muodostuu kehittämistavoitteista ja 
niiden konkreettisista kehittämiskohteista, joissa jokaisella työntekijällä 
on vastuunsa ja paikkansa. Jos työntekijät saavat itsellisiä tekemisen 
vastuita, se innostaa kehittämiseen ja sitouttaa yrityksen tulokselli-
suuden edistämiseen

Visiosta konkreettisiksi kehittämistavoitteiksi
Vision saavuttaminen vaatii moniin kehittämistavoitteisiin pääsemistä, 
mutta kaikkea ei voida kehittää yhtä aikaa. Tärkeää onkin valita ensin 
yksi tai kaksi tärkeintä tavoitetta, joista lähdetään liikkeelle. Valinta 
voi tapahtua yhteisen keskustelun pohjalta tai äänestämällä niin, että 
Tulevaisuuden muistelun yhteisestä koosteesta jokainen osallistuja saa 
äänestää esimerkiksi kolmea yrityksen menestyksen kannalta mieles-
tään oleellisinta asiaa, joiden tulisi olla kunnossa. Kehittämistavoitteet 
valitaan eniten ääniä saaneista asioista.

Kehittämistavoitteiden valinnassa on tärkeä tuoda esille ja huomioida, 
että ne ovat sellaisia, jotka edesauttavat yrityksen kestävyyttä. Tulevai-
suuden muistelussa voi tulla esille tärkeänä asiana vaikkapa kahvihuo-
neen viihtyisyyden lisääminen, mutta kun mietitään, miksi viihtyisää 
kahvihuonetta kaivataan, niin se onkin asia, jonka koetaan lisäävän
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halua kokoontua yhteen. Viihtyisä kahvihuone nähtiin siis keinona 
lisätä yhteisöllisyyttä. 

Yhteisöllisyys ei kuitenkaan yksin tee yrityksestä menestyvää. Yhtei-
söllisyys on yhteydessä työilmapiiriin, ja hyvä työilmapiiri voi olla 
se sosiaalisen kestävyyden rakennusosa, jolla saadaan rekrytoitua 
parhaat osaajat yritykseen töihin ja pidettyä heidät siellä. Siksi hyvä 
ilmapiiri voisi olla hyvä ottaa varsinaiseksi kehittämistavoitteeksi.

•	 Yrityksen visiona voikin olla ”Alan vetovoimaisin työpaikka”.
•	 Kehittämistavoitteena tälle visiolle on ”Hyvän työilmapiirin 

luominen”.
•	 Yhtenä siihen liittyvänä kehittämiskohteena on ”Yhteisölli-

syys”, johon päästään ottamalla yhdeksi keinoksi viihtyisä 
kahvihuone.

Edetään ajatusleikkinä hieman vielä eteenpäin. Jos yritys saa parhaat 
osaajat, niin luultavasti myös työn laatu nousee. Kun asiakkaat ovat 
tyytyväisiä saamaansa palveluun tai työhön, niin heidän määränsä 
oletettavasti nousee. Ja kun asiakasmäärä nousee, niin se tuo taloudel-
lista vakautta yritykseen ja yrityksellä on mahdollisuus investointeihin, 
jotka edelleen kehittävät yritystä eteenpäin. Kestävää toimintaa – eikö?

Kehittämistavoitteesta konkreettiseksi 
kehittämiskohteeksi
Yritysten kanssa työskennellessämme ensimmäinen tärkeä askel oli 
yhteisen ymmärryksen luominen visiosta eli siitä, mitä ollaan tavoit-
telemassa. Hyödynnetään tässä aiempaa esimerkkiä, jossa yrityksen 
visiona oli olla ”Alan vetovoimaisin työpaikka”. Yhtenä kehittämistavoit-
teena visioon pääsemiseksi oli luoda hyvä työilmapiiri. ”Hyvä työilma-
piiri” voi merkitä kuitenkin ihmisille hyvin erilaisia asioita. 

Hyvä työilmapiiri voidaan kokea esimerkiksi yhteisöllisyytenä, mahdol-
lisuutena vaikuttaa työn mielekkyyteen, motivaationa tehdä töitä, työn 
sujuvuutena tai työkaveriin luottamisena. Jos kehittämistavoitteeseen 
liittyvää keskustelua ei käydä yhdessä, niin jokainen voi lähteä miet-
timään tavoitteeseen liittyviä kehittämiskohteita ainoastaan omasta 
näkökulmastaan. Näin osa alkaa tehdä matkaa Evon sijasta Kevoon. 
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Tässä esimerkissä kehittämistavoitteen “Hyvän työilmapiirin” luomisen 
mahdollistajaksi ja kehittämiskohteeksi valittiin “Yhteisöllisyys”. Se 
ei ole ainoa asia, jonka edistäminen vaikuttaa hyvään työilmapiiriin, 
mutta tässä se nähtiin ensisijaiseksi kehittämisen kohteeksi. Seuraava 
kysymys onkin: “Mitä asioita tulee konkreettisesti kehittää, jotta 
saadaan kehitettyä yhteisöllisyyttä?” Mikä on jo hyvin? Minkä pitää 
muuttua? Näiden asioiden listaaminen on tehtävä ennen varsinaisen 
toimintasuunnitelman laatimista, jotta toiminta tähtää saman ja 
yhteisen tavoitteen saavuttamiseen. 

TEHTÄVÄ: Kehittämiskohteiden tunnistaminen

Pohtikaa ensin yhdessä, mitä teidän valitsemanne kehittämistavoite 
tarkoittaa ja mitä konkreettisia keinoja siihen tarvitaan. Kirjatkaa sitten alla 
olevaan taulukkoon kolme tärkeintä asiaa, jotka teillä siihen liittyen on jo 
kunnossa, ja kolme sellaista asiaa, jota voisitte vielä parantaa. Tärkeintä on 
tavoitteeseen liittyvien kehittämiskohteiden tunnistaminen, koska nyt on aika 
tarttua niihin!

Kehittämistavoite: _____________________________________________________________

Nämä asiat ovat kunnossa 
(vahvuudet)

Näitä asioita pitää parantaa 
(kehittämiskohteet)

1. 1. 

2. 2. 

3. 3. 
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Kehittämiskohteen toimintasuunnitelman 
laatiminen
Toimintasuunnitelmaan kirjataan 

•	 konkreettiset kehittämiskohteen kehittämistä vaativat 
toimenpiteet

•	 vastuuhenkilö/-henkilöt, jotka varmistavat sovittujen toimenpi-
teiden etenemisen

•	 aikataulu, johon mennessä asian halutaan olevan kunnossa tai 
ainakin yhteisesti sovitussa vaiheessa.

Suunnitelman laatimisessa voi hyödyntää SMART-työkalua. Se auttaa 
konkretisoimaan kehittämistavoitetta ja seuraamaan sen toteutumista 
sekä kehittämiseen käytettävää aikaa. SMART-kirjaimet muodostavat 
muistisäännön (taulukko 2), jossa S tarkoittaa selkeästi määriteltyä 
tavoitetta tai kehittämisen kohdetta, M liittyy niiden saavuttamisen 
arviointiin, A on sille asetettu aikaraja, R muistuttaa sen toteuttamisen 
mahdollisuudesta ja T siitä, että se on tavoittelemisen arvoinen (Doran 
1981). 

Taulukko 2. SMART-tavoitteen kriteerit tavoitteiden ja toimenpiteiden 
arvioimiseen

S Selkeästi määritelty

M Mitattavissa

A Aikaan sidottu

R Realistinen

T Tavoittelemisen arvoinen

SMART-työkalun periaatteena on, että kehittämiskohteen asettamista 
helpotetaan seuraavilla apukysymyksillä: Minkä tarvitsee muuttua? 
Keitä tähän asiaan liittyy? Mikä on lähtötilanne? Mikä on haluttu loppu-
tilanne? Mihin mennessä haluttuun lopputilanteeseen on päästy? 
Mistä tiedämme, että asia on muuttunut? Missä ja miten seuraamme
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tavoitteen toteutumista? SMART-periaatteita kannattaa hyödyntää 
myös kehittämiskohteiden toimenpiteiden laadinnassa, kun mietitään, 
mitä tulee olla tehtynä tässä kuussa, mitä seuraavana ja mitä kuuden 
kuukauden päästä, jotta tavoite voidaan saavuttaa tiettyyn aikatauluun 
mennessä. 

Toimintasuunnitelman laatimisessa voidaan käyttää Onnistumisen 
portaat -mallia (kuvio 2), jossa kuvataan esimerkkinä kehittämiskohde 
“Yhteisöllisyys” ja siihen liittyvät keskeiset toimenpiteet. 

VISIO: 
Olemme yritys, jonne halutaan töihin

KEHITTÄMISTAVOITE: 
Hyvän ilmapiirin luominen

KEHITTÄMISKOHDE: 
Yhteisöllisyys

Yhteiset ja säännölliset palaverikäytännöt

Päivittäiset kalenteroidut, avoimet ja 
lyhyet kohtaamishetket

Viihtyisä kahvihuone

Tulos: Ilmapiiri para-
nee yhteisöllisyyden 
lisääntyessä

Vapaamuotoinen, yhdessä 
toteutettava toiminta

Kuvio 2. Esimerkki Onnistumisen portaista

Kuviossa toimenpiteet ovat hyvin yleisellä tasolla, mutta niitä 
kannattaa avata ja täsmentää vielä tarkemmin yritys- tai tiimikohtai-
sesti. Jos yhtenä toimenpiteenä on “yhteiset ja säännölliset palaveri-
käytännöt”, niin miten ne oikeasti toteutuvat? Ovatko kyseessä viikot-
tain toistuvat tiimipalaverit, kuukausipalaverit tai jotain muuta? Jos 
kahvihuoneen viihtyvyyttä halutaan parantaa, mitä se konkreettisesti 
tarkoittaa? Muutetaanko sisustusta vai hankitaanko uusi kahvikone tai 
yhteisiä tarjoiluja? Porrasaskelmiin tulee kirjata yhdessä suunniteltujen
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tehtävien lisäksi myös tehtäväkohtaiset aikataulut ja vastuuhenkilöt. Eli 
kuka tai ketkä vastaavat minkäkin portaan toimenpiteen toteuttami-
sesta ja mihin mennessä? Näiden kirjaaminen tekee toiminnan näky-
väksi ja auttaa kohdentamaan resurssit suunnitelmallisesti. 

TEHTÄVÄ: Suunnitelkaa ja rakentakaa Onnistumisen portaat valitsemal-
lenne ja kirkastetulle kehittämistavoitteelle hyödyntäen edellisen sivun 
kuvion 2 kaltaisia portaita. 

Kalibroi kompassi
Määränpäätä kohti kulkiessa kartta saattaa joskus osoittautua vanhen-
tuneeksi tai matkalle saattaa osua polkuja tai esteitä, joita karttaan ei 
ole lainkaan merkitty. Näissä tilanteissa arvot toimivat kompassina, 
joka auttaa tarkistamaan oikean suunnan ja pysymään polulla. Psyko-
logi ja psykoterapeutti Arto Pietikäinen (2014) määrittelee arvojen 
kertovan siitä, miten haluat olla suhteessa itseesi, muihin ihmisiin ja 
ympäristöön. Yritystoiminnassa tämä kääntyy niin, että arvot kertovat, 
millä tavoin yritys haluaa olla suhteessa asiakkaiden, työntekijöiden, 
muiden kumppanien sekä yhteiskunnan ja ympäristön kanssa. 

Jokaisella henkilöllä ja yrityksellä on arvot riippumatta siitä, onko niitä 
lausuttu ääneen tai kirjoitettu auki. Usein emme kuitenkaan ole täysin 
tietoisia arvoistamme, jolloin päädymme herkemmin kulkemaan 
helpommalta vaikuttavaa polkua, joka kuitenkin rikkoo arvojamme 
vastaan. Seurauksena on pahoinvointia ja epämääräistä tyhjää oloa. 
Työyhteisössä arvojen vastaisesti toimiminen voi johtaa siihen, että 
toiminta ei ole tiimissä yhtenäistä, vaan esimerkiksi asiakkaita kohdel-
laan keskenään hyvin eri tavoin. 

Kun arvot ovat tiedossa, jokaisessa hetkessä on kuitenkin mahdollista 
valita, seuraako arvokompassin osoittamaa suuntaa silloinkin, kun 
se tarkoittaa ryteikön läpi kulkemista, vai valitseeko poiketa arvoista 
helpomman reitin toivossa. Valinta kuulostaa näennäisen yksinkertai-
selta, mutta valitettavan usein päädymme helppouden houkutte
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lemana valitsemaan oikoreitiltä vaikuttavan tien. Näin arjessa otetut 
askeleet eivät viekään kohti yhteistä määränpäätä vaan harhaudumme 
askel askeleelta kauemmas reitiltä.

Yrityksen arvot määrittävät, miten toimitaan
Arvot kertovat siis siitä tavasta, jolla yrityksessä halutaan toimia. Jos 
visio kertoo, mihin yritys suuntaa, ja strategia, mitä tehdään, arvot 
vastaavat kysymykseen, miten tehdään. Jos yrityksen tavoitteena on 
tuottaa esimerkiksi Suomen laadukkaimpia terveyspalveluita asiak-
kaille, niin se ei vielä juurikaan anna työntekijälle vinkkejä siihen, miten 
tämä käytännössä toteutetaan asiakkaiden kanssa. Arvot auttavat 
luomaan raamit, joiden puitteissa arjen lukuisia nopeita valintoja on 
helppo tehdä. Kun kaikki tuntevat yrityksen arvot ja sitoutuvat niihin, 
kaikki sitoutuvat myös toimimaan tietyllä tavalla.

Pelkkä arvojen listaaminen verkkosivuille tai kahvihuoneen seinälle on 
kuitenkin yhtä tyhjä ratkaisu kuin se, ettei arvoja ole nimetty lainkaan. 
Arvot on kirjaamisen lisäksi keskusteltava auki konkreettisten tekojen 
tasolla, jotta ne voidaan elää todeksi arjessa. Tämä on arvokompassin 
kalibrointia ja sen varmistamista, ettei neula harhaudu houkutusten 
vetämänä toiseen suuntaan. Ilman tätä arvot ovat parhaimmillaankin 
vain sanoja, jotka työyhteisön jäsenet osaavat toistaa. Kukaan ei 
kuitenkaan tiedä, miten ne näkyvät toiminnassa, joten jokainen seuraa 
itselleen mukavinta reittiä.

Arvojen kuuluu olla myös johtamisen väline, ja on ensisijaisen tärkeää, 
että yrityksen johto sitoutuu toteuttamaan arvoja omassa toimin-
nassaan. Tämän lisäksi arvojen toteutumista työyhteisössä auttaa, 
kun työntekijöiden arvot kohtaavat yrityksen arvojen kanssa. Omien 
arvojen mukainen toiminta työssä tekee työstä myös merkityksellistä 
ja lisää hyvinvointia sekä sitoutumista työhön. Kun kaikkien matka-
laisten kompassit on viritetty samaan suuntaan, on helppoa ja palkit-
sevaa kulkea yhteisellä matkalla!
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TEHTÄVÄ: Yrityksen arvot yhteisen matkan suunnannäyttäjinä
Keskustelkaa tiimissä alla olevista kysymyksistä. Kiinnittäkää huomiota erityi-
sesti siihen, kuinka yhtenevä ymmärrys teillä on näistä asioista. Mistä se johtuu?

• Mitkä ovat yrityksemme (kirjatut) arvot?
• Mitä haluaisimme arvojemme olevan?

- Miten haluamme tehdä työtämme?
- Miten haluamme kohdella toisiamme ja asiakkaitamme?
- Millaisen jäljen haluamme jättää yhteiskuntaan?

• Ovatko arvot kaikkien työntekijöiden tiedossa? Entä asiakkaiden?
• Miten uusi työntekijä perehdytetään arvoihin?

TEHTÄVÄ: Yrityksen arvot käytännössä 
Käykää alla olevien kysymysten mukaista keskustelua yrityksenne arvoista. 
Voitte tehdä sen pienryhmissä, pareittain tai jollain muulla teille sopivalla 
tavalla. Kirjatkaa keskustelun pohjalta syntyneet ajatukset taulukkoon ja 
käykää sen jälkeen vielä tarvittaessa yhteinen keskustelu.

• Miten arvot näkyvät arjen työssämme? Millaiset teot ovat arvojemme
mukaisia?

• Mikä estää toimimasta arvojen suuntaisesti?
• Miten asioissa voimme vielä vahvistaa arvojen toteutumista?
• Miten arvo välittyy asiakkaille?

1. ______________________________________

3. ______________________________________

5. ______________________________________

Arvo Arvot tulevat 
näkyväksi, kun...

Arvojen 
toteutumista 

estävät…

Voimme 
vahvistaa arvojen 

toteutumista…

2. ____________________________________

4. ____________________________________

Yrityksemme arvoja ovat:
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Vinkki: Ehdittekö jo laatia edellisessä luvussa mainitun 
matkasuunnitelman? Nyt kun arvot ovat selvillä, palatkaa 
matkasuunnitelmaan ja pohtikaa, miten arvonne näkyvät kirjaa-
missanne kehittämistavoitteissa ja askelissa niitä kohti. Ovatko 
tavoitteet ja askeleet arvojen mukaiset? Pitääkö jotain vielä 
muuttaa tai täydentää?

TEHTÄVÄ: Mitä asioita sinä arvostat? 

Omien arvojen mukainen työ on parhaimmillaan voimavara, joka auttaa 
ylläpitämään omaa hyvinvointia. Pohdi seuraavien kysymysten avulla, miten 
työsi auttaa sinua toteuttamaan omia arvojasi:

•	 Miksi teet juuri nyt sitä, mitä teet?
•	 Minkälainen työntekijä haluaisit olla?
•	 Mitä haluaisit muistaa omasta työstäsi, kun jäät eläkkeelle?
•	 Miten haluaisit kohdella työkavereitasi?
•	 Mikä tekee työstäsi merkityksellistä? Mikä sinua motivoi eniten?
•	 Mitä asioita haluat pystyä tekemään työsi lisäksi?
•	 Miten nykyinen työsi voisi tukea omien arvojesi toteutumista entistä 

paremmin?

Vinkki: Tämän tehtävän kysymykset ovat erinomaisia valintoja 
myös kehityskeskusteluun! Kannattaa kuitenkin pitää mielessä, 
että vastaukset voivat olla hyvin henkilökohtaisia ja jokainen saa 
valita itse, kuinka paljon niistä haluaa muille jakaa.

Kuunteluvinkki: Yrittäjyyden aalloilla -podcastin toisessa 
jaksossa keskustellaan siitä, miten yrittäjän kannattaa käydä 
yrityksen arvot läpi uuden työntekijän kanssa.
Yrittäjyyden myytti 2: Yrityksen arvoja ei tarvitse miettiä tai käydä 
esimerkiksi perehdytyksessä läpi (MetroPodia) (kesto 24:22)

https://podcast.metropolia.fi/yrittajyyden-myytit-2-yrityksen-arvoja-ei-tarvitse-miettia-lapi/?_gl=1*d16hrx*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg2NTk0MS4yLjEuMTY3Mzg2NjAzOS4wLjAuMA..
https://podcast.metropolia.fi/yrittajyyden-myytit-2-yrityksen-arvoja-ei-tarvitse-miettia-lapi/?_gl=1*d16hrx*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg2NTk0MS4yLjEuMTY3Mzg2NjAzOS4wLjAuMA..
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Ennakoi ongelmakohdat
Vastuulliseen matkalla olemiseen ja kehittämiseen kuuluu asioiden 
ennakoiminen, jotta yritys ja sen työntekijät osaavat hahmottaa tule-
vaisuutta ja valmistautua siihen. Ennakoinnin ei välttämättä tarvitse 
tarkoittaa katastrofiajattelua, vaan se voi olla myös tietoisuutta siitä, 
miten yritys vastaa tämän päivän ja huomisen haasteisiin niin, että 
kaikki hyvä potentiaali tulisi käyttöön. Ennakoinnissa on etukäteen 
mietittävä mahdollisia eteen tulevia skenaarioita, joihin tulee varautua, 
ja tehdä niitä varten varautumissuunnitelmat. Kaikkea ei luonnollisesti 
voi ennakoida, mutta kun valmistautuminen on tehty mahdollisimman 
hyvin, myös hätäratkaisujen tekeminen on helpompaa.

Mietitäänpä tätä pyörävaelluksen kautta. Olet suunnitellut pyöräileväsi 
Kulmakurun lenkin. Kyseessä on ensimmäinen kerta, kun suuntaat 
reitille, joka ei välttämättä sovellu aloittelijoille. Olet jo tilannut uuden 
teltan retkeä varten ja varannut junaliput matkan ensivaiheeseen. 
Mistä asioista sinun tulee olla selvillä ja mitä asioita sinun tulee hoitaa 
etukäteen, jotta pääset turvallisesti pyöräreitin alkupisteeseen ja aloit-
tamaan varsinaisen pyöräretkesi? Millaisia erilaisia kulkuvaihtoehtoja 
on olemassa? Sopivatko ne kaikki myös pyöräsi kuljettamiseen, vai 
olisiko parempi vuokrata pyörä retkeä varten vasta matkan lähtöpis-
teestä? Mitkä asiat painavat valinnoissa eniten? Mitä jos sääolosuhteet 
yllättävät ja matkan teko onkin suunniteltua hitaampaa?

Se, että olet ottanut selvää erilaisista kulkuvälineistä ja mahdollisista 
haasteista auttaa sinua etenemään sujuvasti. Jos matkaan kuitenkin 
tulee mutkia eikä esimerkiksi ensisijaiseksi kulkuvälineeksi valitsemasi 
juna kuljekaan odotetusti, tiedät jo valmiiksi, että sinulla on bussi valit-
tavanasi. Vaikka alkuperäinen suunnitelma ei siis toteutuisi, ennakointi 
auttaa säilyttämään maltin ja reagoimaan nopeasti myös yllätysten 
edessä.
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Ennakoinnin apuvälineitä

Matkaympäristön kartoitus
Ennakoinnilla pyritään varautumaan tulevaan ymmärtämällä yrityksen 
toimintaympäristöön vaikuttavia muutosvoimia ja niiden kehitystä. 
Kun ymmärretään, mihin suuntaan toimintaympäristö ja koko maailma 
ovat menossa, on helpompi olla etujoukoissa vastaamassa tuleviin 
haasteisiin. Ennakoinnilla parannetaan siis työntekijöiden ja yritysten 
valmiutta selviytyä muutoksista. 

Vinkki: Yrityksessä kannattaa seurata erilaisia ennakointioh-
jelmia. Yhtenä esimerkkinä ovat Sitran Megatrendit, joissa arvioi-
daan, mitä kehityskulut vaikuttavat todennäköisimmin tulevaan. 

Ennakoinnissa heikot signaalit ovat ensimmäisiä merkkejä tule-
vasta muutoksesta, joita kannattaa matkalla ollessa herkällä korvalla 
kuulostella (Dufva & Rowley 2022). Yritystoiminnassa heikot signaalit 
kytkeytyvät toimintaympäristön muutoksiin tai muutoksiin esimerkiksi 
kilpailijatilanteissa. Siksi kilpailijaseuranta on yritykselle tärkeää. Kun 
heikkoja signaaleja tunnistetaan, niihin on aikaa varautua ja reagoida. 
Joskus muutokset ovat niin voimakkaita, että ne vaikuttavat pysyvästi 
työntekijöiden arkeen, kuten esimerkiksi koronapandemian aiheut-
tamat muutokset olivat (Salin ym. 2021). Koronapandemiaa yritykset 
eivät voineet edes ennakoida. 

Lukuvinkki: Ennakoinnin, yhdessä tekemisen ja kehittämisen 
avulla kohti kestävää työelämän muutosta (Haaga-Helian 
julkaisut) (Hand, Komulainen & Kettunen 2022, 3UAS-konferenssi: 
Kestävä kasvu ja yrittäjyyden verkostot – osa 1). 

Tiimin valmistaminen matkaan
Työnantajan tai yrittäjän kannattaa varautua tulevaisuuden muutos-
tilanteisiin. Tärkeää on esimerkiksi perehdyttää uudet tulokkaat 
yrityksensä toimintatapoihin, arvoihin ja muihin asioihin tekemällä 
perehdyttämissuunnitelma jokaiselle työntekijälle. On tärkeää kirjata 
perehdytyksen käytännön toteutuksen vaiheet ja vastuuttaa niitä myös 
työntekijöille. Jos esimerkiksi kaikilla työntekijöillä on rooli perehdyttä-
misessä, on uuden työntekijän helpompi tutustua tuleviin työkave

https://www.sitra.fi/aiheet/megatrendit/#megatrendit-2023-paivitys-ymmarrysta-yllatysten-aikaan
https://julkaisut.haaga-helia.fi/3uas-konferenssi-kestava-kasvu-ja-yrittajyyden-verkostot/#ennakoinnin-yhdessa-tekemisen-ja-kehittamisen-avulla-kohti-kestavaa-tyoelaman-muutosta-2
https://julkaisut.haaga-helia.fi/3uas-konferenssi-kestava-kasvu-ja-yrittajyyden-verkostot/#ennakoinnin-yhdessa-tekemisen-ja-kehittamisen-avulla-kohti-kestavaa-tyoelaman-muutosta-2
https://julkaisut.haaga-helia.fi/3uas-konferenssi-kestava-kasvu-ja-yrittajyyden-verkostot/#ennakoinnin-yhdessa-tekemisen-ja-kehittamisen-avulla-kohti-kestavaa-tyoelaman-muutosta-2
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reihin ja sitoutua tiimiin. Hyvä perehdyttäminen on suunnitelmallista, 
selkeää, verkostoitumista tukevaa ja kannustavaa, ja sitä seurataan 
(Ketola 2010). 

Kokeilujen ja epävarmuuden salliminen matkalla kohti 
tuntematonta
Yritysten kehittämisessä puhutaan erityisen kokeilukulttuurin vahvista-
misen tarpeesta. Kokeilukulttuuria luodaan rohkaisemalla työntekijöitä 
kehittämiseen; johtamisella, joka kannustaa riskinottoon, ja toiminta-
kulttuurilla, jossa siedetään epävarmuutta. Kokeilukulttuuri voi kattaa 
koko organisaation ja olla osa strategista johtamista (Berg ym. 2014). 
Kokeilukulttuuri lisää yrityksen ketteryyttä kaikilla organisaatiotasoilla, 
niin johtamisen kuin yksittäisen työntekijän näkökulmasta tarkastel-
tuna (Aho & Karjalainen 2023). 

Toimintakulttuurin kehittäminen on parhaimmillaan kokeilukulttuurin 
vahvistamista, jossa isoja muutoksia ei tarvitse tehdä kerralla. Kokei-
lukulttuuri tarkoittaa rohkeutta kokeilla uusia ideoita palvelutuotan-
nossa, kun vanhat toimintatavat eivät toimi. Kokeilukulttuuri tarkoittaa, 
että pienistä arjen kokeiluistakin muodostuu isompi kokonaisuus. Siksi 
pienetkin kokeilut ovat yritykselle tärkeitä. Kokeilukulttuuriin osallis-
tuminen on myös jokaisen työntekijän velvollisuus. Kokeilukulttuuri 
parhaimmillaan vahvistaa yrityksen resilienssiä. 

Kuunteluvinkki: Yrittäjyyden aalloilla -podcastin neljännessä 
jaksossa pohditaan sitä, tarvitseeko johtajan varmistaa kaikki ja sitä, 
mistä työntekijöiden tekemisten tarkistamisen tarve voi kertoa.
Yrittäjyyden myytti 4: Johtajan on varmistettava kaikki (Metro-
Podia) (kesto 28:00)

Odottamattomissa tilanteissa uudenlaisten toimintatapojen kehit-
täminen tulee tarpeeseen, kun vanhat keinot eivät riitä tilanteessa 
selviytymiseen. Kokeilemalla saavutetaan uusia, toimivampia työsken-
telytapoja. Psykologiseen turvallisuuteen kytkeytyy ajatus siitä, että 
työtehtävissä on lupa epäonnistua ja virheistä opitaan. Turvallisessa 
työympäristössä uskalletaan kokeilla uutta ja ottaa riskejä. Epäonnis-
tumiset ovatkin keino päästä uusiin onnistumisiin yrityksen ja ereh-
dyksen kautta! 

https://podcast.metropolia.fi/yrittajyyden-aalloilla-4-yrittajyyden-myytti-johtajan-on-varmistettava-kaikki/?_gl=1*9li6i2*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3NDUwNTQ3Ny43LjEuMTY3NDUwNTY4OC4wLjAuMA..
https://podcast.metropolia.fi/yrittajyyden-aalloilla-4-yrittajyyden-myytti-johtajan-on-varmistettava-kaikki/?_gl=1*9li6i2*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3NDUwNTQ3Ny43LjEuMTY3NDUwNTY4OC4wLjAuMA..
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Kokeiluja voi harjoitella ja kehittää yrityksissä ja organisaatioissa 
käytännössä. Yritykset kohtaavat usein uudenlaisia tilanteita toimin-
taympäristön muutosten yhteydessä, eikä niissä aina tiedetä, miten 
toimia. Yksi keino kiertää este on kokeilla uudenlaista toimintatapaa 
yrityksen arjessa. Kokeiluissa olennaista on, ettei käytetä liikaa aikaa 
suunnitteluun ja ennakkovalmisteluihin, vaan pyritään nopeasti ja 
rohkeasti kokeilemaan uutta toimintatapaa. Kokeiluja voi harjoitella 
tehtävän avulla.

TEHTÄVÄ: Kokeile käytännössä! 

Mikä on yrityksesi ongelma, johon voit hyödyntää kokeilua? Kuvaa kokeilu 
sanallisesti sekä ennakoi ja arvioi kokeilun tulokset.

Ongelma

Kokeilun tavoite

Kokeilun 
kuvaaminen

Oletus kokeilun 
tuloksista

Arviointi ja oppi-
minen kokeilun 
tuloksista
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Vinkki: Voitte hyödyntää kokeilun suunnittelemisessa ja toteut-
tamisessa alkuun pääsemiseksi ajatushautomo Demos Helsingin 
ja liikenne- ja viestintäministeriön (2015) yhteistyönä toteuttamaa 
opasta.

Vastuun jakaminen useammille hartioille
Yhteistyöskentely ja siihen liittyvä sovittu työnjako selkeyttää ja 
havainnollistaa toimenpiteitä, joita tarvitaan itse tavoitteisiin pääse-
miseksi. Usein jo asioiden nimeäminen auttaa hahmottamaan asioita 
paremmin. Tämä voi näkyä kehittämisprosesseissa siten, että selkeys 
työnjaossa vapauttaa energiaa muihin toimiin, mikä voi myös edistää 
työhyvinvointia. Siksi kehittämisessä tavoitteet, välitavoitteet ja kokeilut 
kannattaa vastuuttaa useamman harteille. 

Nappaa tästä luvusta mukaan:

*	 Yrityksen määränpään eli vision kirkastamisessa voidaan 
hyödyntää Tulevaisuuden muistelu -menetelmää.

*	 Vision saavuttaminen sisältää useita kehittämistavoit-
teita, joista kannattaa valita yhdessä kestävyyden kannalta 
keskeisimmät. 

*	 Kehittämistavoitteet kannattaa pilkkoa pienempiin, yhdessä 
määriteltyihin kehittämiskohteisiin.

*	 Tavoitteiden ja kehittämiskohteiden toimintasuunnitelman 
jäsentämisessä voidaan hyödyntää erilaisia menetelmiä, kuten 
Onnistumisen portaita.

*	 Toimintasuunnitelman tulee sisältää yhdessä sovittujen tehtä-
vien lisäksi vastuuhenkilöt ja tehtäväkohtainen aikataulu. 

*	 Ymmärretyt arvot auttavat valitsemaan arjen tilanteissa oikein 
ja yhteneväisesti. Yrityksen arvoista tulee keskustella ja ne  
tulee kirjata auki konkreettisten tekojen kautta.

https://www.demoshelsinki.fi/wp-content/uploads/2015/12/Liikennekokeilijan-pikaopas.pdf
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Osion värikoodaus: sininen

LUKU 3: 
Mitä matkalle mukaan? 

Miten resilienssi vaikuttaa yrityksen 
menestymismahdollisuuksiin?

Miten resilienssiä voidaan vahvistaa?
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Selviytymiskyky muodostuu 
matkaseurueen varustuksesta
Olette yhdessä tiimin kanssa valmistautuneet Lapin pyörävaelluk-
selle. Olette käyneet yhdessä läpi matkan määränpään, suunnitelleet 
yöpymispaikat, tarvittavan ruuan ja juoman määrän sekä ennakoi-
neet mahdolliset ongelmakohdat (ks. luku 2 Matkan valmistelu s. 20). 
Hyvästä suunnittelusta ja ennakoinnista huolimatta matkalla tulee 
kartasta huolimatta yllättäviä mutkia, mäkiä ja kuoppia, jotka vaati-
vatkin sopeutumista. 

Ennakointi auttaa yleensä välttämään pahimmat karikot, mutta silti 
isompiakin yllätyksiä voi tulla. Vaelluksen puolivälissä lumisade yllättää, 
yksi seurueen jäsenistä liukastuu alamäkeä ajaessaan ja perässä 
ajanut kollega törmää häneen. Vakavimmilta henkilövahingoilta 
vältytään, mutta seurauksena on yksi nyrjähtänyt nilkka, vääntynyt 
pyörän runko sekä useampi säikähtänyt matkalainen. Tuossa hetkessä 
keskellä erämaata kykynne selviytyä ja jatkaa matkaa muodostuu 
siitä, mitä jokainen matkaseurueen jäsen kantaa mukanaan, kuinka 
nopeasti ja innovatiivisesti pystytte hyödyntämään eri henkilöillä olevia 
varusteita ja taitoja sekä miten hyvin työnjako sekä turvallisuuden 
tunteen palauttaminen sujuvat. Sama pätee työyhteisönne arkisissa 
yllätyksissä.

Resilienssi vie yli vastoinkäymisten
Oli sitten kyse yksilöstä tai yrityksen toiminnasta, kun jotain odottama-
tonta tapahtuu, toimintakyky hetkellisesti laskee, mikä vaikuttaa tulok-
seen. Toisin sanoen matkanteko hidastuu tilapäisesti, kun yksi makaa 
loukkaantuneena maassa tai toimintakuntoisia pyöriä ei ole kaikille. 
Resilienssiä on se, että tilanteesta päästään yli ja parhaimmillaan 
saavutetaan enemmän tai parempaa kuin lähtötilanteessa on ollut eli 
matkaa päästään jatkamaan entistä vahvempina tai paremmin välinein 
(kuvio 3). Resilienssiä mittaa, kuinka paljon yksilö tai yrityksen toiminta 
kestää haavoittumatta ennen kuin sen toimintakyky alkaa laskea. 
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Resilienssi

Aika
Haaste 3Haaste 2Haaste 1

Yrityksen 
toimintakyky

Yrityksen 
toimintakyky

Kuvio 3. Resilienssin ja yrityksen toimintakyvyn yhteys (mukaillen 
Marchese ym. 2018)

Pitkällä aikavälillä resilientti yritys rakentaa toimintaansa kestävälle 
pohjalle, jossa vastoinkäymisistä ja muutostilanteista opitaan ja omak-
sutaan uusia tapoja toimia. Matka kestävään menestykseen ei kuiten-
kaan ole kevyt, vaan vaatii välillä raskasta polkemista ylämäkeen tai 
vaihtoehtoisten reittien miettimistä. Yleensä erilaiset näkemykset 
rikastuttavat ajattelua, siksi koko työyhteisö on hyvä ottaa tähän 
mukaan. Lisäksi reitin muuttuessa kukaan ei jää polkemaan yksin alku-
peräistä reittiä muiden viuhtoessa toiseen suuntaan. 

Työyhteisö on kuin iso tandempyörä; kaikki polkevat samaan suun-
taan, mutta kun väsyttää, voi levätä hetken ja antaa muiden jatkaa 
polkemista. Tässä kohtaa täytyy olla luottamus siihen, että muut 
tietävät, mihin polkea. Täytyy myös olla itse valmis jatkamaan polke-
mista, kun joku muu ryhmästä tarvitsee lepoa. Vaarallinen tilanne 
syntyy silloin, jos kaikki uupuvat yhtä aikaa. 

Lukuvinkki: Suhdekiemuroita – resilienssi ja kestävyys yritystoi-
minnassa -teksti Tikissä-blogissa (Meriläinen & Hand 2022)

https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2022/03/03/suhdekiemuroita-resilienssi-ja-kestavyys-yritystoiminnassa/?_gl=1*1akx9om*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg2NTk0MS4yLjEuMTY3Mzg2NjAzOS4wLjAuMA..
https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2022/03/03/suhdekiemuroita-resilienssi-ja-kestavyys-yritystoiminnassa/?_gl=1*1akx9om*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg2NTk0MS4yLjEuMTY3Mzg2NjAzOS4wLjAuMA..
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Resilienssipyörä 
Yritys voi vahvistaa resilienssiään tiedostamalla ja ennakoimalla siihen 
vaikuttavia tekijöitä. Työyhteisöllä on omat resilienssitekijänsä. Resi-
lienssitekijöihin vaikuttavat myös yksilön voimavarat, kuten toiminta-
kyky, osaaminen ja ammatillinen itsetunto, arvomaailma, asennoitu-
minen työhön ja työmotivaatio, sekä voimavaroja tukevat asiat, kuten 
työolosuhteet, työn sisältö ja vaatimukset, työyhteisö ja johtaminen. 
Näitä samoja elementtejä Ilmarinen (2006) on kuvannut Työkykytalos-
saan, ja ne ovat olleet lähtökohtana laadittaessa kuvausta resilienssin 
kehittymisestä (Ylikahri ym. 2020). 

Havainnollistamme tässä resilienssin käsitettä kehittämämme resi-
lienssipyörän avulla (kuvio 4). 
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Kuvio 4. Resilienssipyörä
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Pyörän eturenkaan pinnojen väliin on kuvattu niitä yksilön resiliens-
sitekijöitä, jotka kuvastavat hänen yksilöllistä kykyään mukautua ja 
sopeutua muutoksiin sekä uudenlaisiin ja vaihtuviin tilanteisiin (kuvio 5). 

YRIT
YK

SE
N

 R
ES

IL
IE

NSSITEKIJÄT YKSILÖN RESILIEN
SSITEK

IJÄ
T 

Persoonallisuus 

Tiedot, taidot ja 
kokemukset 

Toim
intamallie

n 

joustavuus 

St
re

ss
in

sä
ät

el
y-

ke
in

ot

Asennoitum
inen 

tulevaan 

Terveys ja 

hyvinvointi 

Elämäntilanne

Sosiaaliset 

suhteet Ar
vo

je
n 

to
te

ut
um

in
en

 

VisioSt
ra

te
gi

a 
ja

 
ar

vo
t

Prosessit 

Sidosryhmät 

ja verkostot 

Resurssit 

Toimintakulttu
uri 

En
na

ko
in

ti 
ja

 

va
ra

ut
um

in
en

 Reagointikyky

O
saam

inen ja 

osaam
ispotentiaali 

Kuvio 5. Yksilön resilienssitekijät

Nämä tekijät ovat hyvin henkilökohtaisia ja painottuvat ihmisillä eri 
tavoin. Yksilön resilienssiin vaikuttavat synnynnäiset ja opitut ominai-
suudet sekä monet ympäristötekijät. On todettu, että mitä enemmän 
ihmiselle on karttunut kokemuksia selviytyä erilaisista tilanteista, 
sitä enemmän hänellä on kykyä selviytyä aikaisempien kokemusten 
perusteella myös eteen tulevista haasteista. Resilienssikyky vaihtelee 
kuitenkin kaikilla tilanteen mukaan, eikä kukaan ole aina erittäin resili-
entti tai resilienssikyvytön.

Pyörän takarenkaan pinnoista löytyvät yrityksen resilienssitekijät, jotka 
ovat merkityksellisiä yrityksen selviytymiskyvylle vaikeina aikoina (kuvio 
6). Näihin yrityksessä kannattaa kiinnittää erityisesti huomiota. 
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Kuvio 6. Yrityksen resilienssitekijät 

Yrityksen ja yksilön resilienssitekijät ovat sidoksissa toisiinsa, joten 
vuoropuhelu näiden välillä on välttämätöntä. Jos työntekijä kokee 
työhyvinvointinsa ja jaksamisensa huonoksi, sillä on vaikutusta myös 
yrityksen toimintaan. Toisaalta taas silloin, kun yrityksen resilienssite-
kijät ovat kunnossa, ne vahvistavat yksilön työhön liittyvää hallinnan 
tunnetta. Pyörässä vuorovaikutus ja sitä mahdollistavat rakenteet on 
liitetty polkimiin. Polkimet yhdistävät ketjulla etu- ja takapyörän ja 
saavat liikkeen aikaiseksi.

Pyörän satulana on psykologinen turvallisuus, josta saa tukea polke-
miseen. Psykologinen turvallisuus on hankematkallamme näyttäytynyt 
yhtenä tärkeimmistä työyhteisöjen hyvään työilmapiirin ja tiimiytymi-
seen liittyvistä asioista. Turvallisuuden tunnetta yrityksissä edistivät 
tasavertaiset keskustelut, joiden aikana toisia kuultiin ja tultiin itse 
kuulluiksi. Lisäksi hankalia asioita uskallettiin tuoda rakentavasti esille. 
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Näiden avulla kehittämistä tapahtui valtavasti lyhyessä ajassa, ihmiset 
ottivat siitä vastuuta ja sitoutuivat siihen, mitä oli yhdessä sovittu. 
Kaiken lisäksi yhdessä tekeminen koettiin hauskaksi. Unelmatilanne, 
vai mitä?

Päästäkseen perille määränpäähänsä turvallisesti ja menestyksekkäästi 
yrityksen täytyy huolehtia, että kaikki pyörän osat ovat kunnossa. Kun 
yrityksen yhteinen katse suuntaa tulevaisuuteen, voidaan olla myös 
varmoja, että pyörä kulkee oikeaan suuntaan. 

Lukuvinkkejä: 
Kestävää työtä resilienssiä ymmärtämällä -teksti Tikissä-blogissa 
(Komulainen 2021)

Työterveyslaitos. Pelotta töissä – psykologinen turvallisuus 
työyhteisöissä 

Oman reppusi sisältö 
Yksilön resilienssitekijät liittyvät yksilön vahvuuksiin eli voimavaroihin. 
Resilienssitekijät ovat voimavarojen edellytyksiä ja yksilön resilenssi 
rakentuukin osista. Näihin eri osiin tulisi kiinnittää jatkuvasti huomiota 
ja kehittää niitä, jotta mikään niistä ei murentuisi. 

Yksilöllinen resilienssikyky muodostuu yhdeksästä yksilön resilienssite-
kijästä, jotka ovat:  

•	 persoonallisuus 
•	 stressinsäätelykeinot 
•	 tiedot taidot ja kokemukset 
•	 toimintamallien joustavuus 
•	 arvojen toteutuminen 
•	 terveys ja hyvinvointi 
•	 elämäntilanne 
•	 sosiaaliset suhteet sekä 
•	 asennoituminen tulevaan. 

https://blogit.metropolia.fi/tikissa/2021/12/07/kestavaa-tyota-resilienssia-ymmartamalla/?_gl=1*qeenph*_ga*MTI5MTA5NzcyMy4xNjYxMjM1NjA2*_ga_WCEG4D5ZQX*MTY3Mzg2NTk0MS4yLjEuMTY3Mzg2NjAzOS4wLjAuMA..
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyhteisossa
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyhteisossa


47LUKU 3: Mitä matkalle mukaan? 

Näiden tekijöiden ajatellaan olevan se varustus, jota kannetaan henki-
lökohtaisesti mukana. Yrittäjän resilienssikyvykkyyteen vaikuttavat 
kaikki nämä samat tekijät ja ominaisuudet (Mäkelä 2020). On kuitenkin 
hyvä tiedostaa, että koska olemme yksilöitä, niin samat tapahtumat 
vaikuttavat meihin eri tavoin tai eri asteisesti. 

Persoonallisuus: Persoonallisuutemme on biologisen perimän, kasvu-
ympäristön ja aikaisempien kokemustemme muovaama, suhteel-
lisen pysyvä piirteiden kirjo. Sellaiset käsitteet kuten temperamentti 
ja luonne liitetään usein osaksi persoonallisuuden käsitettä. Itsensä 
tunteminen on tärkeää, sillä se auttaa arvioimaan, mitkä tilanteet 
ja työtehtävät kuormittavat ja mitkä taas antavat voimaa. Millaisten 
piirteiden huomaat auttavan sinua työssäsi? Entä mitkä ominaisuutesi 
saattavat hidastaa sopeutumistasi muutoksiin?

Stressinsäätelykeinot: Sopiva määrä stressiä on hyväksi työteh-
tävissä suoriutumisen kannalta, se tehostaa työskentelyä. Liiallinen 
stressi kuitenkin kaventaa kykyä nähdä vaihtoehtoja ja on pitkään 
jatkuvana terveydelle haitallista. Stressi ei kuormita niin paljon, jos on 
keinoja kuormittavien tekijöiden tunnistamiseen, rajaamiseen ja niiden 
kanssa selviytymiseen. Stressinsäätelyn ytimessä ovat perustarpeiden 
tyydyttäminen, omien rajojen tunteminen sekä vireystilan säätely. 
Mitkä keinot auttavat sinua optimoimaan stressiä?

Tiedot, taidot ja kokemukset: Vahva osaaminen on ammatillisen 
itsetunnon kehittymissä yksi perusasia. Hyvällä osaamisella ja amma-
tillisella itsetunnolla varustautunut henkilö pärjää työssään. Uusien 
taitojen omaksuminen ja uusissa tehtävissä onnistuminen tuovat 
hallinnan tunnetta, joka helpottaa uusiin tilanteisiin sopeutumista. 
On todettu, että erityisesti yksinyrittäjien resilienssikykyä vahvistaa 
erilaisten päätösten ja selvitysten tekeminen, verkostoissa tehtävä 
toiminta sekä vastaaminen yrityksen toiminnan seurauksista. Sillä ei 
ole merkitystä, ovatko kokemukset myönteisiä tai kielteisiä. Millaista 
osaamista ja tietoa sinä tuot työyhteisöösi? Osaamista on mahdollista 
jatkuvasti kehittää, mikä vahvistaa itsetuntoa ja pystyvyyden tunnetta

Toimintamallien joustavuus: Joustavuudesta puhuttaessa tulisi 
miettiä, kenen näkökulmasta tai kenelle joustavuutta tavoitellaan. 
Yrityksen selviytymisen ja menestyksen näkökulmasta liiketoiminnan ja 
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yrityksen rakenteiden- ja prosessien joustavuus voivat olla tärkeimpiä 
asioita silloin, kun tarvitsee nopeasti muuttaa toimintaa toisenlaiseksi. 
Yleensä tähän tarvitaan kuitenkin joustavia työntekijöitä ja joustavaa 
työyhteisöä. Joustavasti työssä toimiva ihminen pystyy muuttamaan 
suunnitelmiaan ja toimintatapojaan kuormittumatta siitä kohtuutto-
masti. Toisille vanhoissa suunnitelmissa ja sovituissa asioissa pitäy-
tyminen tuo turvallisuuden tunnetta, siksi niitä irti päästäminen on 
vaikeaa. Milloin sinun on helppo joustaa? Milloin joustaminen tuntuu 
epämukavalta?

Arvojen toteutuminen: Uuteen työpaikkaan hakeutuessa aika 
harva miettii sitä, miten yrityksen arvot ja omat arvot ovat suhteessa 
toisiinsa. Silloin kun nämä arvot kohtaavat ja pystyy myös toimi-
maan niiden mukaisesti, niin se tuo merkityksellisyyden kokemusta ja 
motivoi työssä. Kannattaa miettiä, mitkä arvot ovat itselle tärkeitä ja 
ohjaavat toimintaa. Yritysten kanssa työskennellessä huomasimme, 
että esimerkiksi oikeudenmukaisuus ja tasapuolinen kohtelu koetaan 
erityisen tärkeinä arvoina. Pystytkö työssäsi toteuttamaan omia arvo-
jasi tai joudutko toimimaan niitä vastoin? 

Terveys ja hyvinvointi: Terveys sekä ne fyysiset, psyykkiset ja sosi-
aaliset edellytykset, joita tarvitaan elämässä selviytymiseen, ovat resi-
lienssin perusta. Jos voi huonosti, niin on paljon vaikeampaa kasvattaa 
resilienssiä muiden asioiden varaan. Osalla työntekijöistä nämä edel-
lytykset ovat jo vahvoina olemassa, ja/tai he tekevät aktiivisesti asioita 
edistääkseen ja ylläpitääkseen terveyttään ja hyvinvointiaan. Osalla 
työntekijöistä tilanne ei kuitenkaan ole näin hyvä. Tunnetko voivasi 
hyvin, saatko riittävästi unta, liikuntaa, lepoa, ravitsevaa ruokaa ja 
mielekästä tekemistä? Esimerkiksi kipu, sairaudet tai unettomuus hait-
taavat työarkea ja voivat vähentää yksilön senhetkistä resilienssikykyä. 

Elämäntilanne: Vapaa-ajan kuormittavat tekijät vievät voimia myös 
työelämästä, mutta hyvinvointia vapaa-ajalla lisäävät asiat tukevat 
myös työkykyä, sillä olemme samoja ihmisiä niin työ- kuin vapaa-ajalla. 
Minkälaisia asioita elämässäsi on käynnissä tällä hetkellä? Tuntuvatko 
vapaa-aikasi ja muut ajankohtaiset elämäntapahtumasi painolastina, 
vai keventävätkö ne taakkaasi? Oletko juuri kokenut suuria muutoksia 
tai menetyksiä? 
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Sosiaaliset suhteet: Yksilön kannalta hyvin merkittävä tekijä on hänen 
sosiaalisista suhteistaan rakentuva turvaverkko. Kuormittavissa tilan-
teissa auttaa, kun pystyy tukeutumaan toisiin ihmisiin ja tarvittaessa 
pyytämään apua ja ottamaan sitä vastaan. Toisaalta toisten ihmisten 
auttaminen luo hyvää mieltä ja voi toimia tärkeänä voimavarana. Onko 
sinulla sellaisia ihmisiä ympärilläsi, joihin tukeutua hädän hetkellä, ja 
keiden kanssa voit toisaalta jakaa myös ilot ja onnistumiset?

Asennoituminen tulevaan: Luottavainen asennoituminen tulevaan 
auttaa visioimaan ja suunnittelemaan asioita nykyhetkeä pidemmälle 
ja näkemään tulevaisuuden toiveikkaasti. Tähän vaikuttavat työsken-
telyolosuhteet, joissa toimitaan ja joihin liittyvät työn sisältö ja vaati-
mukset, työyhteisö ja johtaminen. Millaisena sinä näet tulevaisuutesi 
tässä yrityksessä? Mikä mahdollisesti aiheuttaa epävarmuutta?

Lukuvinkki: ”Kuolema kuittaa univelan?” – Tutkimus resilienssistä 
ja resilienssipotentiaalin johtamisesta kriisinhallintaorganisaa-
tiossa. (Valli, L. 2020. Hallinnon Tutkimus 39 (4), 310–313.)

TEHTÄVÄ: Arvioi omaa resilienssikyvykkyyttäsi

Pysähdy pohtimaan työelämäsi aikana työssäsi eteen tulleita haastavia 
tilanteita.

•	 Millaisista työelämän haasteista olet selvinnyt?
•	 Mitä taitoja ja keinoja niistä selviämisessä käytit?
•	 Mitä opit tilanteesta?

Mieti sitten yleisesti seuraavia kysymyksiä:
•	 Millä keinoin palaudut kuormittavista tilanteista?
•	 Millainen toisilta saatu tuki on ollut sinulle hyödyllistä?
•	 Miten voisit saada tällaista tukea lisää?
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TEHTÄVÄ: Vahvuuksiasi työssä

Alla olevan taulukon avulla voit arvioida niitä vahvuuksia, jotka tukevat sinua 
työssä, ja niitä tekijöitä, jotka eivät vielä ole niitä. Kuljetko vihreässä vaiko 
punaisessa aallossa? Miten punaisesta pääsee vihreän puolelle?

Henkilö-
kohtaiset 
resilienssitekijät

Työssä tukeva 
vahvuus

Työssä joskus 
tukeva vahvuus

Vahvuus, joka ei 
tue työssä

Persoonallisuus

Tiedot, taidot, 
kokemukset

Toimintamallien 
joustavuus

Stressinsäätely-
keinot

Terveys ja 
hyvinvointi

Elämäntilanne

Sosiaaliset 
suhteet

Arvojen 
toteutuminen

Asennoituminen 
tulevaan
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Yhteiset varusteet 
Omien resilienssitekijöiden lisäksi yrityksessä on yhteisiä varusteita, 
jotka vaikuttavat yrityksen kykyyn mennä eteenpäin. Nämä 9 yrityksen 
resilienssitekijää ovat visio, strategia ja arvot, prosessit, reagoin-
tikyky, osaaminen ja osaamispotentiaali, ennakointi ja varautu-
minen, toimintakulttuuri, resurssit, sidosryhmät ja verkostot.

Visio: Visio on se tavoitetila, jossa yritys haluaa olla tietyn ajanjakson, 
vaikkapa viiden vuoden päästä. Visio määrittää yhteisen suunnan, jota 
kohti mennään, sillä ilman sitä on vaikea tehdä matkaa yhdessä, kuten 
luvussa 2 kuvasimme. Yhteinen visio myös sitouttaa ja motivoi. Mihin 
yrityksenne on matkalla? Mihin suuntaan toimintaa halutaan pitkällä 
aikavälillä viedä? Jakavatko kaikki työntekijät vision?

Strategia ja arvot: Strategia on suunnitelma, jolla pyritään tavoitel-
tuun päämäärään. Se sisältää suunnitelman lisäksi toteutuksen keinot 
ja arvioinnin sekä siihen liittyvät menetelmät. Strategia on osa reitti-
valintaa. Arvot taas ovat niitä ohjenuoria ja periaatteita, joiden tulisi 
tulla todeksi yrityksen arjessa ja johtamisessa. Yrityksen arvona voi 
olla esimerkiksi vastuullisuus, joka näkyy sen arjessa keinona panostaa 
kestäviin materiaaleihin, riittävään palautumiseen ja inklusiivisuuteen.

Prosessit: Prosesseilla tarkoitetaan jotain yrityksen toimintaa, joka 
muodostuu toimenpiteiden sarjasta ja johon tarvitaan resursseja. 
Yrityksen yksi keskeinen prosessi voi olla esimerkiksi asiakashankinta: 
Miten se suunnitellaan, kuka sen tekee, mitä se vaatii ja missä aika-
taulussa sen vaiheet tehdään? Hyvin kuvatut prosessit ovat keskeisiä 
laadunvarmistuksessa. Käytännön tasolla esimerkiksi perehdytys on 
helpompaa, kun keskeiset prosessit on kuvattu selkeästi. Silloin uusi 
työntekijä tietää, miten ja miksi asioita tehdään, minkälainen on asiaan 
liittyvä kokonaisuus ja ketkä eri vaiheista ja kokonaisuudesta vastaavat. 
Jokaisessa yrityksessä on valtavasti erilaisia prosesseja, joiden kuvaa-
misesta olisi hyötyä. Kannattaa kuitenkin lähteä liikkeelle niistä proses-
seista, jotka ovat toiminnan sujuvuuden kannalta tärkeimpiä.

Reagointikyky: Reagointikyky on nopeutta, ketteryyttä ja joustavuutta 
vastata muuttuviin tilanteisiin silloinkin, kun siihen ei olla etukäteen 
varauduttu. Reagointikykyyn liitetään sellaisia asioita kun osaaminen, 
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työn organisointiin ja tekemiseen liittyvät tavat, digitalisaatio ja uuden 
teknologian hyödyntäminen, verkosto- ja kumppanuusyhteistyö, 
uusien tuotteiden ja palvelujen lanseeraaminen sekä liiketoiminnan 
tavoitteiden ja mallien uudistaminen (Työelämäyhtiö Elo 2020). Miten 
onnistuneesti teidän yrityksessänne on reagoitu esimerkiksi siihen, 
että laitteet eivät toimi tai asiakkaat eivät enää jalkaudu myyntipistei-
siin? Entä tiedätkö, mitä tapahtuu, jos joku työntekijöistä joutuu äkil-
lisesti jäämään pois töistä? Mitä jos teille tärkeä asiakas ei ole enää 
valmis jatkamaan yhteistyötä?

Osaaminen ja osaamispotentiaali: Osaamisessa ja osaamispoten-
tiaalissa voidaan puhua yritykseen kertyneestä osaamisesta ja eri 
tasoilla toimivien työntekijöiden osaamisesta. Osaaminen on yrityksen 
menestymiselle tärkeää, ja sitä tulee kehittää ja hyödyntää tavoit-
teellisesti. Se sisältää sekä yrityksessä toiminnan kannalta keskeisen 
osaamisen mutta myös osaamisen, jota tarvitaan sosiaalisessa kans-
sakäymisessä ja kehitettäessä uutta. Osaamispotentiaali antaa siis 
mahdollisuuden kehittää jatkuvasti toimintaa, johtaa tiedolla ja oppia 
onnistumisista ja virheistä. Vastoinkäymiset tulisi nähdä kehittymisen 
mahdollistajina. Miten teillä ylläpidetään ja kehitetään osaamista? 
Onko osaamisen kehittäminen suunnitelmallista? Miten varmistetaan, 
että osaaminen ei jää vain yksilön käyttöön vaan koko organisaatio voi 
hyötyä siitä?

Ennakointi ja varautuminen: Ennakoinnissa ja varautumisessa pyri-
tään vastaamaan niihin muutosvoimiin, joita väistämättä tulee eteen. 
Yrityksessä tulisikin olla tulevaisuustietoisuutta ja nähdä yrityksen 
tilanne pidemmällä aikavälillä. Tässä voidaan hyödyntää erilaisia 
signaaleja ja tulevaisuuden tutkimuksen tuottamaa tietoa (Dufva & 
Rekola 2023). Ennakointi ei kuitenkaan yksin riitä, vaan yrityksessä 
tulee tehdä suunnitelmat muutoksiin varautumiseksi. Mitä useampi 
pohtii yhdessä ratkaisuja ja mitä paremmin johtamisella tuetaan 
yhdessä tekemistä, sitä kattavampi kuva yritykseen saadaan siitä, 
mihin suuntaan tulisi mennä. Luvussa 2 kuvasimme, että ennakointi 
on tärkeä osa matkasuunnitelman laatimista, koska silloin vältytään 
suurilta yllätyksiltä. Pyörävaelluksen onnettomuustilanteessa on 
helpompi jatkaa matkaa, jos mukaan on muistettu pakata ensiapu-
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laukku sekä pyörän korjausvälineet. 

Toimintakulttuuri: Toimintakulttuuri on organisaatiokulttuurin 
näkyvä osa, joka ohjaa toimintaa ja käyttäytymistä yrityksessä. Siihen 
liittyy muun muassa se, miten yrityksessä käyttäydytään, minkälaista 
kieltä käytetään ja minkälaisia rutiineja ylläpidetään. Arvot ovat osa 
toimintakulttuuria samoin kun tiedostamattomat ja näkymättömät 
oletukset siitä, miten yrityksessä tulee toimia. Toimintakulttuuri 
ilmenee muun muassa siinä, miten työntekijät toimivat toistensa ja 
asiakkaiden kanssa. Vaarana on, että yrityksen sisällä olevat eivät itse 
hahmota sitä, että toimintakulttuuria tulisi kehittää, vaan sen näkevät 
ulkopuoliset tai uudet työntekijät. Esimerkiksi aiemmin mainittu 
kokeilujen salliminen on sellainen osa toimintakulttuuria, joka lisää 
resilienssiä.

Resurssit: Resurssit voidaan jakaa aineellisiin ja aineettomiin. Aineel-
lisia ovat muun muassa käytettävissä olevat rahavarat, toimitilat, 
koneet, laitteet ja raaka-aineet. Aineettomat resurssit voidaan jakaa 
inhimilliseen pääomaan (esimerkiksi työntekijöiden osaaminen, johta-
minen), toimintatapoihin, yrityksen tunnettavuuteen sekä suhdepää-
omaan (esimerkiksi verkostot ja asiakkaat). Resilientissä yrityksessä 
resurssit ovat sopivassa suhteessa haluttuun tulokseen. Onko teidän 
yrityksessänne käytössä riittävästi resursseja, jotta päästään halut-
tuihin tavoitteisiin? Ovatko resurssit tehokkaassa mutta kestävässä 
käytössä? 

Sidosryhmät ja verkostot: Sidosryhmät ja verkostot ovat niitä, joihin 
yritys vaikuttaa jollain tavoin ja jotka toisaalta vaikuttavat yrityksen 
toimintaan. Hyöty sidosryhmätoiminnasta ja verkostoitumisesta on 
siis molemminpuolinen. Yrityksenä on hyvä pohtia, miksi muut ovat 
kiinnostuneita juuri meidän yrityksestämme ja mitä mieltä he siitä 
ovat. Mitä yrityksestä voi jakaa muille ja mitä saa vastineeksi muilta? 
Sidosryhmissä ja verkostoissa mukana olemisen tulisi olla tavoit-
teellista, koska jokaisen aika on rahaa, aika on rajallista eikä sitä riitä 
kaikkeen. Keitä muita on matkalla samaan kohteeseen oman seuru-
eenne lisäksi? Keneltä saatte apua matkasuunnitelman laatimisessa tai 
onnettomuustilanteessa?
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TEHTÄVÄ: Pohdintatehtävä 
Keskustelkaa työyhteisössä alla olevista kysymyksistä. Aloittakaa kysymysten 
pohtiminen yksin ja jakakaa sitten ajatuksenne rohkeasti keskustellen muille. 

•	 Miten olette aiemmin selvinneet muutoksista ja haasteista?
•	 Miten autatte itseänne ja toisianne selviämään?
•	 Mikä mahdollistaa uuden oppimisen ja oivaltamisen? 
•	 Millaista osaamista eri yksilöillä on uran aiemmista vaiheista tai 

muilta elämänaloilta? 

TEHTÄVÄ: Työyhteisön resilienssitekijät
Alla olevan taulukon avulla voitte yhdessä arvioida, mitkä resilienssitekijät 
ovat niitä työyhteisönne vahvuuksia, jotka tukevat teitä matkallanne, ja missä 
asioissa olisi vielä kehitettävää. Jokaisessa kohdassa on hyvä käydä ensin 
keskustelu siitä, mitä asioita siihen omalla työpaikalla liittyy.

Tämä on 
vahvuutemme

Tässä on paran-
nettavaa ja 
kehitettävää

Tämä on vielä 
alkutekijöissään

Ennakointi ja 
varautuminen

Reagointikyky

Osaaminen ja 
osaamispotentiaali

Visio

Strategia ja arvot

Toimintakulttuuri

Prosessit

Resurssit

Sidosryhmät ja 
verkostot
Psykologinen 
turvallisuus

Vuorovaikutus
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Taito hyödyntää matkavarusteita 
yhdessä
Palataan Lapin erämaahan ja pyörävaelluksella sattuneeseen onnetto-
muuteen. Nyrjähtänyt nilkka ja vääntynyt pyörä ovat nyt matkanteon 
esteenä, ja tilanne pitää ratkaista jollain tavalla. Ongelmanratkaisu – 
olipa kyseessä onnettomuus tai arkisempi pulma – edellyttää yhteistä 
keskustelua ja toimintaa eli vuorovaikutusta. Miten toimitte yhdessä? 
Miten teidän työyhteisössänne puhutaan asioista? Saavuttaako tarvit-
tava tieto oikeat henkilöt? 

Ilman vuorovaikutusta varusteita ei saada käyttöön eikä niistä ole siten 
mitään hyötyä. On tärkeää, että kukaan ei jää tiedonkulun katveeseen 
ja kaikkien osaaminen saadaan tilanteen kannalta hyödylliseen käyt-
töön. Resilienssi on sitä parempi, mitä sujuvammin vuorovaikutus 
toimii. Silloin asioita osataan hallita ja ratkaista paremmin, eikä synny 
turhaa kuormitusta (Kuistiala 2021).

Toimiva vuorovaikutus ja yhteisöllisyyden vahvistaminen ovat merkit-
täviä yrityksen menestystekijöitä ja linkittyvät vahvasti työhyvinvointiin 
(Suonsivu 2014). Hankkeen aikana saimme lähes kaikista yrityksistä 
palautetta siitä, että aikaa yhteiseen keskusteluun ja ajatusten vaih-
toon on työarjessa liian vähän. Yhdessä keskustelu lisäsi ymmärrystä 
työ- ja toimintatavoista, odotuksista, vahvuuksista sekä yrityksen kehit-
tämistarpeista. Samalla lisättiin ymmärrystä työkavereista ihmisenä. 
Siitä, kuinka toinen näkee ja kokee asiat, miten hän reagoi tilanteisiin, 
minkälaista osaamista ja kokemusta hänellä on jaettavana. Keskustelut 
toimivat myös itselle hyvänä peilinä: tällainen olen tässä ryhmässä, 
nämä asiat ärsyttävät tai satuttavat, näistä saan voimaa. Avoimuutta ei 
voi olla liikaa, ja puhumalla moni epäselvä asia selkiytyy.

Vuorovaikutustilanteet parhaimmillaan tukevat suoritusta, motivoivat 
ja antavat voimaa ihmisten välisessä kanssakäymisessä (Kokkonen 
& Holopainen 2022). Vuorovaikutustilanteessa on aina läsnä kaksi 
osapuolta: sanoman lähettäjä ja vastaanottaja. Sanomat eivät sinällään 
useinkaan siirry vastaanottajalle, vaan osapuolet neuvottelevat niiden 
merkityksestä. Informaation lähettämisen lisäksi viestimme samalla 
suhtautumistamme vastaanottajaa kohtaan. Tilanteissa vaikuttavat 
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vahvasti oma persoona, tunteet, aikaisemmat kokemukset vastaavista 
tilanteista sekä oma vireys- ja mielentila. Miten avoimempia ja luot-
tavaisempia pystymme olemaan puolin ja toisin, sitä helpompaa on 
kommunikointi. 

Viestiminen olisi helppoa, jos se käsittäisi vain ne sanat, jotka 
sanomme. Viestinnässä sanallinen osuus on kuitenkin aina vain pieni 
osa, ja sanaton viestintä merkitsee paljon enemmän. Sanattomaan 
viestintää liitetään kuuntelu, ilmeet ja eleet, äänenkäyttö ja nykyään 
myös merkkikieli, kuten emojit. Näihin sanattomiin viesteihin liittyy 
valtava väärintulkinnan mahdollisuus. Jotta saa oman viestin perille 
sellaisena kuin haluaa, se vaatii asioiden puhumista auki riittävän 
selkeästi ja huomion kiinnittämistä myös sanattoman viestinnän osuu-
teen. Vastuu on kuitenkin myös kuulijalla. Kuulijalta vaaditaan aktiivista 
kuuntelua ja kuuntelemisen taitoa ymmärtää sanoman tarkoitus ja 
sisältö oikein sekä tarvittaessa kysyä tarkentavia kysymyksiä, mikäli ei 
ymmärrä.

Yritysten kohdalla puhutaan ulkoisesta ja sisäisestä viestinnästä 
(Honkala ym. 2022). Ulkoinen viestintä on sitä, miten näymme ja 
mitä viestimme yrityksenä ulospäin. Sisäinen viestintä on kaikkea sitä 
vuorovaikutusta, joka tapahtuu työpaikan ihmisten välillä joko työhön 
liittyen tai keskustelemalla tauoilla työn ulkopuolisista asioista. Kun 
sisäinen viestintä onnistuu, työyhteisö voi hyvin ja kiinnittyy työpaik-
kaan paremmin. Sillä ennalta ehkäistään väärinymmärrysten synty-
mistä ja ristiriitatilanteita.

Osa Katse tulevaisuuteen -hankkeeseen osallistuneista yrityksistä koki, 
että työyhteisölle olisi etua huoneentaulusta, jolla tuettaisiin havain-
nollisesti niiden asioiden toteutumista, joista työyhteisössä haluttiin 
erityisesti pitää kiinni. Huoneentauluun kirjattiin työyhteisön peli-
säännöt, joista oli sovittu yhdessä ja joiden haluttiin muistuttavan arjen 
keskellä kaikille tärkeistä asioista. Se toimi siis tehokkaana viestinnän 
välineenä.
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TEHTÄVÄ: Huoneentaulu

Huoneentaulun laatimisessa kannattaa edetä seuraavasti:
1.	 Pohtikaa aluksi työyhteisössä, mitä haluatte huoneentaulussa kertoa 

ja miksi.
2.	 Miettikää, millä tavalla viesti tavoittaa kaikki parhaiten ja minkälainen 

on se muoto, jolla viestitään. Välttäkää kuitenkin liiallista byrokraatti-
suutta ja loputonta sanojen hiomista. Joskus rennolla otteella saavu-
tetaan suurempi vaikutus. Muistakaa, että huoneentaulun tulee olla 
sellainen, että se ei loukkaa ketään. 

3.	 Laatikaa huoneentaulu taukotilan seinälle tai vaikkapa tietokoneen 
taustakuvaksi. Paikka kannattaa valita sellaiseksi, että asia on hyvin 
näkyvillä koko ajan. 

Esimerkki tiedonkulkuun liittyvästä huoneentaulusta.
•	 Käytämme ensisijaisena tiedonvälityksen kanavana Teamsia.
•	 Muistamme kirjata sovitut ja kaikkia koskevat asiat muistioon, joka 

jaetaan Teamsin välityksellä kaikille.
•	 Haluamme nähdä myös kasvokkain: järjestämme kuukausittain tiimien 

välisiä tapaamisia, joiden sisältöön kaikilla on mahdollista vaikuttaa.
•	 Pidämme kiinni oman tiimimme päivittäisistä kahvihetkistä ja 

viikkopalavereista. 
•	 Arvostamme työkavereita: meillä saa aina kysyä ja meiltä saa apua.
•	 Perehdytämme uudet työkaverit kunnolla alkuun: meillä on hyvä 

perehdytys- ja mentorointiohjelma, ja olemme kaikki käytettävissä 
siinä tehtävässä.

Vinkki: Huoneentaulu kannattaa myös liittää mukaan 
perehdytysmateriaaliin!

Viestintä ja vuorovaikutus eivät ole työyhteisössä vain henkilöhallinnon 
tai johtajan tehtävä, vaan se rakentuu jokaisen työyhteisön jäsenen 
panoksesta. Jokainen meistä viestii tahtomattaankin koko ajan. 
Toivotuista tavoista viestiä ja vuorovaikuttaa kannattaakin keskus-
tella tiimissä, jotta tulemme tietoisemmaksi siitä, mikä kaikki omassa 
toiminnassamme vaikuttaa toisiin ja miten voisimme toimia niin, että 
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kaikilla on mahdollisimman hyvä olla. Mahdollistavatko yrityksenne 
rakenteet sujuvan vuorovaikutuksen ja viestinnän?

Lukuvinkki: Verkostoyhteistyöllä vastuullisuutta yritysten toimin-
taan. AMK-lehti/UAS Journal 3/2022. (Kivelä & Hand)

Turvallinen ilmapiiri 
Psykologinen turvallisuus on sanapari, joka tulee usein vastaan. Se 
liittyy siihen, miten työyhteisössä oleminen koetaan ja toimitaan. 
Googlen Aristotetle-tutkimuksessa yritettiin löytää niitä tekijöitä, jotka 
ovat yhteydessä täydellisen työtiimin rakentumiseen. Tutkimuksessa 
käytiin laajasti läpi työntekijöiden elämän eri osa-alueet, heidän ominai-
suutensa, suhteensa ja verkostonsa sekä johtamiseen ja viestintään 
liittyvät asiat. Huomiota kiinnitettiin myös tiimin ikään, sen sisäisiin 
rakenteisiin, jäsenten osaamiseen, älykkyysosamäärään, kokemukseen 
ja persoonallisuuksiin. Mikään tekijä ei kuitenkaan yksinään selittänyt 
sitä, miksi jotkut tiimit toimivat toisia paremmin. (Wooley ym. 2010.) 

Parhaiten toimivissa tiimeissä oli yhteistä se, että kaikilla tiimin jäse-
nillä oli mahdollisuus puhua asioista avoimesti ja puhumiseen käytet-
tiin suunnilleen saman verran aikaa. Kokouksissa puheenjohtajuus 
tai päätökset eivät ohjanneet keskustelua, vaan keskustelun annet-
tiin rönsyillä joskus myös asialistan ulkopuolelle. Tiimin ilmapiiri oli 
rento, siellä innostuttiin toisten ideoista, vitsailtiin ja pidettiin hauskaa. 
Kaikilla hyvillä tiimeillä oli korkea keskimääräinen sosiaalinen herkkyys, 
eli ihmiset olivat tiimissä taitavia keräämään tietoa ja ymmärtämään 
toisiaan äänensävyjen, ilmaisujen ja muiden sanattomien vihjeiden 
perusteella. Tiimin jäsenten turvallisuuden tunne ja keskinäinen luot-
tamus olivat näin rakentuneet hyväksi eli tiimissä koettiin psykologista 
turvallisuutta. (Wooley ym. 2010.) 

Psykologinen turvallisuus on olennainen osa resilienttiä työyhteisöä. 
Jokainen työyhteisön jäsen tulee osaksi yhteisöä omista lähtökoh-
distaan ja kunkin yksilölliseen turvallisuudentunteen kokemukseen 
vaikuttaa jo varhaislapsuus. Muokkaamalla työyhteisön yhteisiä 
toimintatapoja ja omaa käyttäytymistä toisten tarpeet ja tunteet 

https://uasjournal.fi/3-2022/verkostoyhteistyolla-vastuullisuutta-yritysten-toimintaan/
https://uasjournal.fi/3-2022/verkostoyhteistyolla-vastuullisuutta-yritysten-toimintaan/
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paremmin huomioivaan suuntaan pystymme lisäämään psykologista 
turvallisuutta.

Psykologisesti turvallisessa työyhteisössä jokainen uskaltaa olla oma 
itsensä ja luottaa työkaveriin ja voi kokea olevansa arvostettu ja tärkeä. 
Silloin saa myös omat vahvuutensa parhaiten käyttöön ja työ koetaan 
merkitykselliseksi ja vaikuttavaksi. Työyhteisössä sallitaan epäonnistu-
misia ja epäonnistumiset mahdollistavat kriittisen keskustelun ilman, 
että ketään aletaan halveksia tai vältellä. Psykologinen turvallisuus on 
sitäkin, että epämukavuutta ja ristiriitoja kestetään ja niitä kyetään 
käsittelemään rakentavasti työyhteisössä (Edmondson 2004). Jo Aris-
toteles totesi aikoinaan, että “kokonaisuus on suurempi kuin sen osien 
summa”. Tässä tapauksessa sen voisi kääntää niin, että hyvin toimiva 
tiimi on yritykselle tärkeämpää kuin yksittäisten työntekijöiden yksit-
täinen työpanos.

Jos työyhteisössä lähdetään kehittämään psykologista turvallisuutta, 
niin kannattaa varautua siihen, että kehittämisessä vaikeitakin tunteita 
nousee pintaan ja oma haavoittuvuus tulee nähtäväksi. Moni meistä 
on tottunut piilottamaan herkkiä ja haavoittuvaisia puoliaan jo lapsesta 
lähtien, ja työelämässä tunneasioista vaikenemisen kulttuuri voi 
istua vielä tiukemmassa kuin vapaa-ajan ihmissuhteissa. Työelämän 
kiireiden ja roolien taakse on helppo piiloutua. Haavoittuvuuden ja 
herkkyyden näyttämistä voidaan myös mallintaa, jolloin kynnys läpinä-
kyvyyteen ja avoimuuteen voi madaltua.

TEHTÄVÄ: Millainen tunnelma yhteisellä matkalla vallitsee? 

Pohtikaa ensin yksin alla olevan tarinaa. Minkälainen mielikuva pyörämat-
kasta sinulle tulee mieleen, kun katsot kysymyksiä? Jakakaa sitten ajatuk-
senne rohkeasti yhdessä keskustellen auki.

Kuvitellaan, että tiimillenne järjestyy ainutlaatuinen kehittämispäivä Lapissa. 
Päivään kuuluu maastopyörällä tehtävä vaellus tunturissa. Millainen 
tunnelma pyöräillessä vallitsee? Laulatteko iloisia yhteislauluja, kuuluuko 
mukava puheensorina? Vai poljetteko jäykästi eteenpäin katse naulittuna 
menosuuntaan? Miten yksilöiden ominaisuudet ja tarpeet on huomioitu? 
Uskallatko pyytää pysähdystä, jos sinulla on nälkä tai vessahätä?
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TEHTÄVÄ: Turvallisuusbingo

Seuraa viikon ajan omaa toimintaasi ja rastita ne teot, joiden avulla onnistuit 
lisäämään psykologista turvallisuutta työyhteisössäsi. Saatko viikon aikana 
täyteen bingon vaaka-, pysty- tai diagonaalisuoralla? Vai kenties ne kaikki?

Kerroin minulle 
sattuneesta 

mokasta.

Pyysin apua. Annoin palautetta. Puhuin minulle 
vaikeasta asiasta.

Autoin työkaveria. Pyysin palautetta. Jaoin työkaverilleni 
jotain itsestäni.

Kuuntelin 
työkaveria.

Tervehdin työka-
veria aamulla.

Toin sen esiin, kun 
olin eri mieltä.

Uskalsin luottaa 
toisiin.

Olin tukena, kun 
työkaverilla oli 

vaikeaa.

Olin hyvä työkaveri 
itselleni.

Ehdotin uutta 
toimintatapaa.

Kokeilin jotain 
uutta.

Kerroin kesken-
eräisen idean.

 

Kuuluvatko tunteet työpaikalle? 
Tunteet ovat työpaikalla, tiedostimme niitä tai emme. Ne vaikuttavat 
työskentelyyn työyhteisössä ja välittyvät myös ulospäin asiakkaille. Me 
ihmiset teemme jatkuvasti tulkintoja ympärillä olevasta maailmasta, 
ja tunteet syntyvät tiedostamattomina, automaattisina seurauksina 
tulkinnoistamme. Tunteet myös väistämättä vaikuttavat päätöksente-
koomme ja siihen, miten olemme vuorovaikutuksessa toisten kanssa. 
Psykologisesti turvallisessa työyhteisössä tunteista pystytään puhu-
maan ja niitä pystytään ilmaisemaan turvallisella tavalla loukkaamatta 
työkavereita. Turvallinen ja rohkea työyhteisö on myös menestyvä 
(Rinne & Pallari 2021). 

Kuormittavien työtehtävien jälkeen on hyvä päästä tuulettamaan haas-
tavissa tilanteissa heränneitä tunteita työkavereiden tai sovitun 
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ulkopuolisen henkilön kanssa. Työyhteisössä onkin tärkeä kehittää 
käytänteitä tunteiden tunnistamiseen, ilmaisemiseen ja purkamiseen. 
Tunteiden kanssa työskenneltäessä empatia on keskeinen opittava 
taito. Empaattinen suhtautuminen itseen, työkavereihin ja asiakkai-
siin auttaa meitä pääsemään tavoitteisiimme, kun tunteet tulevat 
tunnistetuiksi eivätkä harhauta meitä sivupoluille! Ensimmäinen askel 
tunteiden kanssa toimimiseen on tunnistaa ne tilanteet, joissa tunteita 
herää, sekä ajatukset ja toimintatavat, joita tunteita herättävissä tilan-
teissa syntyy.

TEHTÄVÄ: Tunnista tunteesi

Tarkkaile työviikon aikana heränneitä tunnetilojasi. Minkälaisissa tilanteissa 
tai minkälaisten tapahtumien seurauksena huomasit itsessäsi heränneitä 
tunteita? Mitä tunteet olivat ja kuinka voimakkaita ne olivat? Mitä ajatuksia 
tilanteeseen liittyi? Miten kehosi reagoi tilanteessa? Mitä teit?

Tapahtuma Ajatus Tunne Keholliset 
reaktiot Toiminta

Mitä tapahtui? Mitä ajatuksia 
tuli mieleen?

Mitä tunteita? 
Kuinka voimak-

kaita tunteet 
olivat astei-
kolla 1–10?

Miltä kehossa 
tuntui?

Mitä teit?
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Nappaa tästä luvusta mukaan:

*	 Resilienssin vahvistaminen lisää yritysten ja organisaatioiden  
toimintakykyä laajasti.

*	 Työntekijällä ja yrityksellä on omat resilienssitekijänsä,  
jotka ovat yhteydessä toisiinsa. 

*	 Resieilienssitekijät on tärkeä tunnistaa, jotta niitä  
voidaan vahvistaa.

*	 Tasapuolinen ja toimiva vuorovaikutus sekä yhteisöllisyyden  
vahvistaminen lisäävät resilienssiä. 

*	 Työyhteisön psykologinen turvallisuus edistää  
omien vahvuuksien hyödyntämistä ja työn  
kokemista merkitykselliseksi ja vaikuttavaksi.



63LUKU 3: Mitä matkalle mukaan? 

Lähteet:
Dufva, M. & Rekola, S. 2023. Megatrendit 2023. Ymmärrystä yllätysten aikaan. Sitran 
selvityksiä 224/2023. Helsinki: Sitra. 
https://www.sitra.fi/app/uploads/2023/01/sitra_megatrendit-2023_ymmarrysta-yllatysten-ai-
kaan.pdf

Edmondson, A. C. 2004. Psychological safety, trust, and learning in organizations: A 
group-level lens. Teoksessa Kramer, R. M. & Cook, K. S. (toim.). Trust and distrust in 
organizations: Dilemmas and approaches. Russell Sage Foundation. 239–272.

Honkala, P., Kortetjärvi-Nurmi, S., Rosenström, A., Siira-Jokinen, S. & Österberg, B. 
2022. (8. uudistettu painos). Helsinki: Edita.

Ilmarinen, J. 2006. Työkyky -talomalli. Työterveyslaitos. 
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky

Kokkonen, M. & Holopainen, S. 2022. Viesteissä on voimaa valmennuksessa. Liikunta 
ja tiede 59 (3), 38–41.

Kuistiala, A. 2021. Tähtitaidot. Helsinki: Alma Talent.

Marchese, D., Reynolds, E., Bates, M. E., Morgan, H., Clark, S. S. & Linkov, I. 2018. Resi-
lience and sustainability: Similarities and differences in environmental management 
applications. The Science of the total environment 613–614, 1275–1283. 
https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2017.09.086

Mäkelä, K. 2020. Resilienssin merkitys ja ilmeneminen yksinyrittäjän liiketoiminnassa. 
Lappeenrannan ja Lahden teknillinen yliopisto LUT. School of Business and Management. 
https://lutpub.lut.fi/handle/10024/161355

Rinne, N. & Pallari, O. 2021. Rohkea organisaatio: Turvallinen työyhteisö menestyy. 
Helsinki: Alma Talent.

Suonsivu, K. 2014. Työhyvinvointi osana henkilöstöjohtamista. Kuopio: Unipress. 

Työelämäyhtiö Elo. 2020. Yrittäjä – kehitä muutosketteryyttä ja varmista menestyk-
sesi. Kun toimintaympäristö muuttuu, mikä erottelee voittajat ja häviäjät? 

Woolley, A. W., Chabris, C. F., Pentland, A., Hashmi, N. & Malone, T. W. 2010. Evidence 
for a Collective Intelligence Factor in the Performance of Human Groups. Science 
(American Association for the Advancement of Science) 330 (6004), 686–688. 
https://doi.org/10.1126/science.1193147

Ylikahri, K., Kokkala, C., Leppänen, A. & Rekola, L. 2020. Peruskiven muurauksesta 
murtumattomaksi. Terveysalan opiskelijan resilienssin kehittyminen. Teoksessa 
Minna Elomaa-Krapu ym. (toim.). Hyvinvointi ja terveys poikkeusoloissa. TAITO-sarja 
69. Metropolia Ammattikorkeakoulu. 128–139. 
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-328-263-6

https://www.sitra.fi/app/uploads/2023/01/sitra_megatrendit-2023_ymmarrysta-yllatysten-aikaan.pdf
https://www.sitra.fi/app/uploads/2023/01/sitra_megatrendit-2023_ymmarrysta-yllatysten-aikaan.pdf
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyokyky
https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2017.09.086
https://lutpub.lut.fi/handle/10024/161355
https://doi.org/10.1126/science.1193147
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-328-263-6


64

Osion värikoodaus: vaaleansininen
(Hieman tummennettu graafisesta ohjeesta)

LUKU 4: 
Matkalla kaikki on 

mahdollista – vinkkejä 
pulmatilanteisiin

Minkälaisia haasteita kehittämisessä voi tulla vastaan?

Miten haasteita voidaan lähteä yhdessä ratkomaan?
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Yhteisymmärryksen kautta 
ratkaisuihin
Opasta lukiessa saattaa joskus astua siihen harhaan, että luulee 
asioihin liittyvien ratkaisujen olevan helppoja, kunhan vain noudattaa 
ohjeita.Tosielämässä tämä harvoin pätee. Matkan varrella tapahtuu 
aina jotain odottamatonta, koska emme pysty milloinkaan ennakoi-
maan kaikkea tulevaa. Saatamme myös ajatella, että suorin reitti kohti 
päämäärää on myös nopein, vaikka se voikin sisältää eniten hidasteita 
(esimerkiksi hitaasti läpäistävää louhikkoa, katkenneita siltoja ja tulvivia 
joenuomia). Näiden seurauksena määränpäähän ei välttämättä päästä 
lainkaan tai osa matkaseurueesta joutuu jättämään matkan kesken. 
Matka sujuukin siten hitaammin lyhyemmällä reitillä kuin sellaisella 
reittivalinnalla, joka huomioisi seurueen tarpeet, varustuksen ja 
osaamisen.

Hyvällä suunnittelulla ja asioiden ennakoinnilla voidaan pelastaa 
paljon. Olemme koonneet tähän muutamia tosielämää heijastelevia 
esimerkkejä, joita meille on tullut samankaltaisina vastaan eri yrityk-
sissä, ja liittäneet loppuun jotain ehdotuksia ratkaisuvaihtoehdoiksi, 
joista toivomme olevan apua. Pulmallisten tilanteiden ratkaiseminen 
on kuitenkin viime kädessä kiinni yrityksestä, sen yrityskulttuurista, 
työntekijöistä ja toimintatavoista. 

Kehitettävät asiat eivät ole mustavalkoisia, vaan niitä täytyy tarkastella 
eri näkökulmista. Jotta ymmärtää kokonaisuutta, pitää saada kaikkien 
asianosaisten ääni kuuluviin. Tämä on ratkaisukeskeisen yhteiskehittä-
misen idea. Kun kehittämisen aikana eteen tulee pulmia, on mahdol-
lista esimerkiksi pohtia, mitä tietty asia tarkoittaa työntekijän, yrittäjän, 
yrityksen, työyhteisön tai työn tekemisen näkökulmasta. Yhteisen 
ymmärryksen saavuttamisen jälkeen voidaan luoda niihin liittyvät 
ratkaisuehdotukset yhdessä. 
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Toiminta ei ole samansuuntaista 
HAASTE: 
Yrittäjän jaksaminen on usein vaakalaudalla. Hän kokee riittämättö-
myyttä siitä, että ei ehdi tehdä kaikkia niitä asioita, joita yrityksessä 
pitää tehdä. Myös aiempi ilo ja halu kehittää asioita ovat kadonneet. 
Jopa ajoittainen kateuden ja katkeruuden tunne alkaa työntyä esiin, 
kun hän mietti työntekijöitä, joilla oli mahdollisuus työpäivän päät-
teeksi sulkea yrityksen ovi ja nauttia perheestään ja vapaa-ajastaan 
ilman työhuolia. Kuitenkin hän näkee, että yrityksen menestyminen on 
kaikkien asia, sillä ilman yritystä kenelläkään ei ole työtä.

Yrittäjä yrittää osallistaa henkilöstöä kysymällä heidän mielipiteitään 
ja ottamalla heitä mukaan ideoimaan uusia tuotteita ja palveluita ja 
kehittämään olemassa olevia paremmiksi. Hän antaa yhteisiä rahallisia 
kannustimia hyvin tehdystä myynnistä. Hän pitää henkilöstön ajan 
tasalla yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja työntekijöiden onnistu-
misista ajatuksena sitouttaa heidät sillä tavoin parempiin suorituk-
siin. Hän järjestää kehittämispalavereita säännöllisesti, joissa toivoo 
saavansa uusia kehittämisideoita, sekä innostuneita ja uusia näkö-
kulmia asioihin. 

Ihmisillä on kuitenkin erilaisia odotuksia työn suhteen. Työntekijät 
kokevat, että heidät on palkattu siihen tehtävään (esimerkiksi myyn-
tiin), joka työsopimukseen on kirjoitettu ja johon heillä on osaamista. 
Sen tulee heidän mielestään riittää, että he hoitavat sen osuuden 
työstään hyvin. He eivät näe, että heitä voi vastuuttaa kehittämään 
koko yritystoimintaa tai ottamaan vastuuta yrityksen kokonaisuudesta 
yhdessä yrittäjän kanssa erityisesti, kun se ei näy henkilökohtaisesti 
heidän palkoissaan. Yrittäjä ajattelee, että oikeudenmukaisuudella ja 
avoimuudella, jotka ovat yrityksen arvoja, hän pystyy osallistamaan 
henkilökuntaa ja jakamaa vastuutaan ja omaa työtaakkaansa. Näin ei 
kuitenkaan ole käynyt, vaan henkilökunta on ennemminkin turhau-
tunut ja miettii työpaikan vaihtoa. 
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RATKAISU: 
Yrittäjällä oli hieno lähtöajatus yrityksen toiminnan kehittämisestä 
yhdessä työntekijöiden kanssa, mutta kaikki työntekijät eivät kuiten-
kaan jakaneet tätä ajatusta. Yritykselle kehittämisestä tuleva hyöty 
pitäisi pystyä sanoittamaan työntekijöille niin, että he näkevät siinä 
myös oman menestymisensä ja hyötynsä. Motivoituminen ja sitä 
kautta sitoutuminen ovat ensiarvoisen tärkeitä tekijöitä kehittämis-
työssä. Ilman niitä muutoksia on vaikea saada aikaan. Mahdolli-
suus osallistua lisää hallinnan tunnetta omasta työstä ja sitä kautta 
vahvistaa työhyvinvointia. Oman kokemuksemme mukaan yksi 
keskeinen yritysten kehittymistä tukeva elementti on ollut se, että 
kehittämisprosessiin osallistuminen velvoittaa ihmiset varaamaan 
aikaa yhteiselle keskustelulle sekä raportoimaan jollekin toiselle siitä, 
miten sovitut asiat etenevät.

Ihmisillä on erilaista osaamista ja erilaista halua kehittää sitä. On iso 
kynnys hypätä omalta osaamisalueelta johonkin uuteen, jos kokee, 
ettei pärjää siinä eikä saa siihen riittävästi tukea, tai jos ajattelee, 
että osaamisen laajentaminen tai syventäminen tarkoittaa sitä, että 
oma työkuorma vain kasvaa. Vastuita mietittäessä kannattaa ensin 
tunnistaa jo olemassa oleva osaaminen ja työntekijöiden kiinnos-
tuksen kohteet ja kiinnittää tehtäviin sellaiset henkilöt, jotka ovat 
siihen valmiita tai halukkaita. Palkitsemista ei kannata unohtaa. 
Muille kannattaa antaa aikaa kasvaa rinnalla vastuunottajiksi tai 
ainakin hyviksi mielipiteiden esille tuojiksi ja kuuntelijoiksi, sillä kaikille 
vastuunotto ei aina sovi. Tärkeää on kuitenkin se, että jokainen voi olla 
jollain tavalla osallisena yhteisessä tekemisessä ja kokea tulevansa 
omalla tavallaan hyväksytyksi “porukoihin” ja olla toiminnan kehittäjä. 
Psykologisesti turvallisessa työyhteisössä oma epävarmuus ja osaa-
mattomuus on mahdollista tuoda esille ilman pelkoa aliarvostuksesta.

Avainsanat: 
arvojen käsittely konkretian tasolla, toimintakulttuurin muutos, 
osaamisen kehittäminen, psykologinen turvallisuus 
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Matkaväsymys iskee ja tekisi 
mieli luovuttaa 
HAASTE: 
Yrityksessä henkilöstön vaihtuvuus on suurta. Sijaisia ei tahdo saada, 
ja jos saadaan, niin heidän perehdyttämisessä ei ole riittävästi aikaa. 
Lähijohtamista ei enää käytännössä ole, sillä lähiesihenkilön aika 
menee siihen, että hän yrittää löytää työntekijöitä puuttuvien tilalle. 
Osa vakituisesta henkilöstöstä on irtisanoutunut tai suunnittelee irtisa-
noutuvansa, koska kokee keikkalaisena olemisen olevan helpompaa. 
Sijaisena kun ei tarvitse ottaa vastuuta työn kokonaisuudesta, voi 
määrittää omat työvuoronsa ja valita paikat, joissa töitä tekee. 

Jatkuva henkilöstön vaihtuvuus vaikuttaa heikentävästi työn laatuun, 
ja nykytilanteessa on mahdotonta ennakoida tai suunnitella saati 
kehittää yhtään mitään. Ollaan kierteessä, josta ei tunnu olevan ulos-
pääsyä. Vakituisten työntekijöiden ansiosta on selvitty vielä jotenkin 
päivä kerrallaan, mutta nyt ihmisten terveys on alkanut horjua ja 
sairaslomat ovat lisääntyneet moninkertaisiksi. Samaan aikaan kuulee 
vakituisilta työntekijöiltä yhtä enemmän “ei jaksa, ei kiinnosta, en 
halua” -kommentteja. Työn tekemisestä on kadonnut merkityksellisyys, 
eikä ja työ tuota enää tekijöilleen iloa. 

RATKAISU: 
Tulevaisuus näyttää siltä, että sijaiset ja keikkalaiset tulevat jatkos-
sakin olemaan osa yritysten arkipäivää, sillä käsitykset työstä ja työn 
tekemisen tavoista ovat muuttuneet. Ajatus samaan työpaikkaan 
sitoutumisesta vuosiksi eteenpäin ei sovi kaikille. Yritysten kannattaisi 
hyväksyä tämä ja lähteä tarkastelemaan asiaa toisesta näkökulmasta 
ja kokeilla uudenlaisia tapoja toimia. Voi miettiä, miten toimien yritys 
saisi samat, hyvät keikkalaiset ja sijaiset kiinnittymään työyksikköön. 
Tästä seuraisi monia hyötyjä. Esimerkiksi sijaisten hankintaan ja pereh-
dytykseen ei tarvitsisi käyttää niin paljon resursseja eivätkä vakituiset 
työntekijät kuormittuisi niin paljon. 

Yrityksessä kannattaa tunnistaa ja tuoda esille niitä keikkalaisille ja 
sijaisille tärkeitä vahvuuksia, joita työyksikössä jo on. Miksi juuri oma 
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työpaikka olisi keikkalaisellekin hyvä työpaikka? Onko työyksikössä 
hyvä ja avoin ilmapiiri, jaetaanko asioita, saako työkaverilta tukea, 
huomioidaanko työntekijöiden jaksaminen, otetaanko koko henkilöstö 
mukaan kehittämiseen? Uskaltaako työyhteisössä nostaa asioita esille 
ilman pelkoa siitä, että tulee eristetyksi yhteisöstä?

Vahvuuksien esille nostamisen lisäksi on varmasti paljon myös kehittä-
mistarpeita. Kannattaa kartoittaa ne asiat, joita sijaiset ja keikkalaiset 
arvostavat, ja etsiä yhdessä niihin parannuksia. Keikkalaisille ja sijaisille 
tärkeitä asioita näyttävät olevan ainakin kokemus tervetulleeksi tule-
misesta työyksikköön, hyvä perehdytys, mahdollisuus koulutuksiin, 
pysyvien työntekijöiden työsuhde-edut, keikkalaisten kokemus siitä, 
että heidät otetaan mukaan tasavertaisia työyhteisön toimintaan, ja se, 
että heillä on mahdollisuus vaikuttaa työn tekemisen tapoihin. Tähän 
liittyvät yleensäkin johtamiseen ja työhyvinvointiin liittyvät asiat. Tasa-
paino työstä koetun merkityksellisyyden ja palkan kanssa määrittää 
paljolti myös työtyytyväisyyttä, samoin kuin työntekijöiden omaa arvo-
maailmaa vastaava työ ja sen sisällöt.

Avainsanat: 
toimintakulttuurin muutos, kokeilukulttuuri, psykologinen 
turvallisuus 
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Yksi ei polje muiden mukana 
HAASTE: 
Yrityksessä on hyvä ilmapiiri, ihmiset ovat innostuneita työstään ja 
töihin on mukava tulla. Työkavereiden kesken hommat sujuvat – 
kaikkien muiden paitsi yhden. Tällä työntekijällä on useita työvuosia 
takana. Hän hoitaa moitteettomasti niitä työtehtäviä, joita hän on 
aina hoitanut, kunhan saa tehdä asiat yksin eikä vanhoihin toimintata-
poihin tehdä muutoksia. Työyhteisössä ollaan yleisesti kuitenkin sitä 
mieltä, että kehittämistarvetta olisi paljon, sillä juuri tällä työtehtävällä 
on vaikutusta moneen muuhun. Työyhteisössä on yhdessä yritetty 
innostaa tämä “tapoihinsa kangistunut” työntekijä kehittämään uuden-
laisia toimintatapoja. Käytännön tasolla on järjestetty jopa yhteisiä 
kehittämispäiviä, joissa työyhteisö on tuottanut yhdessä kehittämisi-
deoita ja suunnitelmia kyseisen kollegan työn kehittämiseksi. Mikään 
ei kuitenkaan ole muuttunut työntekijän toiminnassa, vaan hän palaa 
aina nopeasti alkuperäiseen, vanhaan tapaansa toimia. 

Kollegiaalisuuden nimissä kukaan työyksikössä ei halua tuoda ärsyyn-
tymistään julkisesti esille etenkään lähiesihenkilön kuullen. Tilanne saa 
aikaan sen, että työkaveria aletaan vältellä eikä hänen kanssaan jaeta 
asioita. Työntekijät alkavat myös muovata omia työtapojaan sellaisiksi, 
että he pystyvät välttämään mahdollisimman pitkään kontaktia tämän 
muutoksia vastustavan työntekijän kanssa. Käytännössä se tarkoittaa 
sitä, että tämän henkilön työ muuttuu hetki hetkeltä yhä merkitykset-
tömäksi, kun uudet toimintatavat korvaavat vanhat. Lopulta työkaveri 
ei ota kantaa enää mihinkään, vaan eristäytyy yhä enemmän oman 
työpöytänsä taakse.

RATKAISU: 
Sosiaalinen itsesuojeluvaistomme saattaa estää meitä ottamasta 
riskejä, sillä olemme oppineet elämämme aikana, että riskin ottaminen 
voi vahingoittaa meitä. Liika varovaisuus on kuitenkin haitaksi ja kuor-
mittaa kohtuuttomasti, jos ei toiminnassaan muuta mitään – varsinkin, 
kun tämän päivän työssä tapahtuu väistämättä muutoksia koko ajan. 

Tilanne ei ratkea ongelmaa piilottelemalla, vaan se tulisi käsitellä avoi-
mesti. Asia tulisi saattaa lähiesihenkilön tietoon. Hänen tehtävänään 
on ensin miettiä, miten tilanteessa edetään, ja käydä luottamuksel-
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liset yksilökeskustelut kohteena olevan työntekijän ja muiden asiaan 
liittyvien henkilöiden kanssa. Tämän jälkeen hänen tehtävänään on 
päättää, miten asiassa edetään. Vastuun ottaminen ja päätösten teke-
minen on työntekijöiden turvallisuuden tunnettakin lisäävä tekijä. 
Vaikeiden asioiden nostaminen esiin vaatii rohkeutta, ja totutuista 
työtavoista luopuminen edellyttää sen myöntämistä, että aiemmat 
tavat eivät olleet toimivia. Jos pyritään esimerkiksi kehittämään vuoro-
vaikutusta työyhteisössä, täytyy jokaisen miettiä omalla kohdallaan, 
miten voisin toimia vuorovaikutuksessa paremmin muita kunnioitta-
valla ja yhteistä asiaa edistävällä tavalla. 

Työyhteisössä olisi hyvä lähteä tarkastelemaan yhdessä koko työp-
rosessia alusta loppuun, jolloin ongelma ei henkilöidy. Mitä vaiheita 
siihen liittyy, kuka tekee ja mitä tekee. Mitä ovat ne aiemmin esille 
tuodut kehittämiskohteet, joita on ideoitu ja jotka eivät kuitenkaan ole 
otettu pysyviksi käytännöiksi. Miksi niitä ei ole otettu käyttöön? Yleensä 
siihen löytyy hyvä selitys. Se voi olla esimerkiksi puuttuva työväline, 
osaamattomuus, epäselvät vastuut tai jonkun muun tärkeän asian 
huomioon jättäminen, joka saa aikaan sen, että työstä muodostuu 
uudella tavalla tehtynä entistä kuormittavampaa. 

Työyhteisössä on paljon hiljaista tietoa, joka tulisi saada esille. Tämä 
koskee erityisesti henkilöiltä, jotka nyt selvästi alisuoriutuvat työssään. 
Heillä on luultavasti paljon sellaista osaamista, jota työyhteisössä 
ei osata hyödyntää, koska siitä ei tiedetä. Työprosessin näkyväksi 
tekeminen valottaa myös tarvittavaa osaamista ja työssä tarvittavia 
vahvuuksia. Kannattaa olla avoin sille, missä ihmiset kokevat onnistu-
vansa ja mitkä tehtävät he kokevat sopivan itselleen parhaiten – aina 
olemassa olevat tittelit tai tutkintonimikkeet eivät kerro kaikkea.

Työkulttuurin muutokseen tarvitaan aikaa, se ei tule helposti. Siihen 
tarvitaan yhteistä aikaa keskusteluun, asioiden ja huolien jakamista, 
arvokeskustelua ja yhteistä ymmärrystä sellaisista sosiaaliseen kestä-
vyyteen liittyvistä asioista, kuten avoimuus, yhteistoiminta ja osallistu-
misen mahdollisuudet. 

Avainsanat: 
avoimuus, osaamisen kehittäminen, toimintakulttuurin muutos, 
psykologinen turvallisuus
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Polku on poikki eikä matkaa 
voida toteuttaa – vanhat 
toimintamallit eivät toimineet
HAASTE: 
Koronapandemian myötä palveluihin keskittyvä yritys joutui tilantee-
seen, jossa vanhat palvelutavat eivät enää toimineet. Pandemiarajoit-
teiden myötä työntekijöiden piti välttää fyysisiä kontakteja mahdol-
lisimman monin tavoin. Tämän takia aiemmin hyvin toimineet tavat 
tarjota palveluita eivät enää toimineet ja palveluvalikoiman monipuo-
listaminen oli välttämätöntä. Yrityksen piti ratkaista haaste yhdessä 
työntekijöiden kanssa.

RATKAISU: 
Kehittäminen vaatii aina aikaa ja tilaa. Se vaatii konkreettista tekemistä 
mutta myös asioiden pohtimista, kokeiluja, epäonnistumisia ja onnis-
tumisia. Tyypillisesti ajan rauhoittaminen työarjen keskellä uusien 
asioiden ideoinnille ja kokeiluille voi olla haastavaa. Koronapande-
mian aiheuttamat rajoitukset kuitenkin keskeyttivät yrityksen totutun 
toiminnan niin kokonaisvaltaisesti, että työntekijöiden työaikaa oli 
mahdollista suunnata kehittämistyöhön.

Yritys piti kehittämispajoja, joissa työntekijät saivat tuoda ideansa 
ja kokeilunsa toiminnan jatkamiseksi haasteellisessa tilanteessa. 
Yrityksen tavoitteena oli kehittää pienillä kokeiluilla toimintaa 
uudessa tilanteessa. Kaikkien työntekijöiden osaamista haluttiin myös 
hyödyntää. Pienetkin ideat ja arjen kokeilut haluttiin tuoda osaksi 
yrityksen palvelutuotannon kehittämistä. 

Kehittämistyön onnistumisen kannalta on olennaista, että työyhtei-
sössä nimetään vastuuhenkilöt ja päätetään aikatauluista yhdessä. 
On myös tärkeää pitää koko kehittämisprosessin ajan mielessä, että 
vastoinkäymisiä tulee eikä muutos ole aina helppo. Yhteistyöskente-
lyssä on myös tärkeää tarkastella ja tunnistaa niitä vahvuuksia, joita 
työyhteisössä on. 
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Yrityksen kehittämistyötä tehtiin työntekijöiden osallisuutta tukevissa 
työpajoissa. Kun työntekijät saivat itsenäisesti kehittää uutta etäpal-
velua, innostus ja sitoutuminen toiminnan kehittämiseen parani. Uutta 
palvelua haluttiin kehittää ja muotoilla edelleen ennakoiden toimin-
taympäristön muutoksia myös tulevaisuudessa. Kokeilun tuloksena 
syntyi asiakkaille tarjottava täysin uusi etäpalvelu. Työntekijät jakoivat 
toisilleen palvelussa käytettävää asiakkaille suuntautuvaa sähköistä 
materiaalia ja tukivat toisiaan tiedon jakamisella uudessa tilanteessa. 
Kehittämistä jatkettiin hybridityön jäädessä pysyväksi työelämän 
ilmiöksi. 

Avainsanat: 
yhteiskehittäminen, palvelumuotoilu, kokeilukulttuuri, tiedon 
jakaminen
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Kaikki jää matkanjohtajan 
päätettäväksi
HAASTE: 
Yrityksessä johtaja pyytää kaikkien mielipidettä. Vastaukset ovat 
kuitenkin “ihan sama” tai syvä hiljaisuus, ellei asia sitten liity omaan 
toimenkuvaan. Johtaja ei tiedä, mitä työntekijät toivovat, ja päättää 
siksi itse parhaaksi katsomallaan tavalla. Tämä ei kuitenkaan miellytä 
kaikkia, vaan keskustelua tehdyistä päätöksistä jatketaan palaverin 
jälkeen pienemmissä ryhmissä. Aina jälkikäteen löytyy uusi mielipide 
tai päätöstä parempi ajatus, joka olisi pitänyt valita. 

Ryhmässä on erityisesti yksi henkilö, joka kyseenalaistaa aina jälkikä-
teen kaiken mutta joka ei koskaan puhu mitään silloin, kun asiaa varsi-
naisesti käsitellään. Hän tuntuu haluavan tukea muilta omille ajatuk-
silleen päätöksenteon jälkeen ja uskaltaa vasta sitten ottaa kantaa 
asioihin, kun tuki on riittävän vahva. Hänen toimintansa aiheuttaa risti-
riitoja ja kuppikuntia työyhteisön sisällä ja asioiden vatvomiseen käyte-
tään suhteettoman paljon työaikaa, vaikka päätökset ovat jo olemassa. 

RATKAISU: 
Osa meistä ei uskalla syystä tai toisesta tuoda mielipiteitään esille. 
Siihen liittyvien syiden löytäminen olisi tärkeää. Saattaa olla, että heille 
on tullut aiemmista samankaltaisista tilanteista kokemus, että asiat 
eivät johda mihinkään tai heidän osaamistaan ei aidosti hyödynnetä. 
Tai sitten heitä estää jostain syystä pelko tuoda asioista esille, mikä voi 
olla seurausta siitä, että ryhmässä joku on ottanut johtajuutta itselleen, 
vaikka se ei hänelle kuuluisikaan.

Jaetussa johtajuudessa vuorovaikutuksen ja asioiden sanoittamisen 
merkitys on tärkeää. Joskus on väistämätöntä palata yrityksen ydin-
tehtäviin, tehtäväkuviin ja rooleihin sekä muistuttaa ihmisiä siitä, mitä 
heiltä työssä konkreettisesti odotetaan. Tietyissä tilanteissa on tehok-
kaampaa käydä keskustelu asiasta kasvokkain sen henkilön kanssa, 
jonka käyttäytymisen kokee vääränä kuin koko työyhteisön kanssa 
yhteisesti, jolloin asia ei kohdistu kehenkään yksilönä.
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Yrittäjä tai johtaja on se, joka viime kädessä ottaa vastuun yrityksestä 
ja siitä, mihin suuntaan yritystä viedään eteenpäin. On hyvä keskustella 
työyhteisössä siitä, mikä on yrittäjän vastuu ja mistä hän viime kädessä 
päättää ja minkälaisissa asioissa päätöksentekoa ja vastuuta voidaan 
jakaa myös työntekijöille. Itseohjautuvuus ja siihen liittyvät vastuukysy-
mykset on hyvä käydä yrityksessä läpi. On keskeistä havainnollistaa ne 
asiat, joihin voi itse vaikuttaa ja joista voi itse päättää. Lisäksi on hyvä 
käydä läpi ne asiat, joihin ei voi vaikuttaa ja joista ei voi päättää, jolloin 
niihin ei tarvitse tuhlata energiaansa. 

Yrittäjä tai johtaja voi kokea keinonsa riittämättömiksi, kun hänen on 
lähdettävä ratkomaan työyhteisön haasteita. Arjen tuoksinassa ei aina 
näe sivuilleen. Silloin ulkopuolisen fasilitoijan havainnot ja kysymykset 
voivat toimia hyvinä herätteinä ja vahvistaa ryhmän yhteenkuulu-
vuutta. Varmimmin asioiden eteenpäin saattamisessa auttaa kuitenkin 
se, että kehittämis- ja muutostyöt tehdään yhdessä työyhteisön 
kanssa. 

Avainsanat: 
roolien ja tehtäväkuvien selkeys, vastuut ja velvollisuudet, 
vuorovaikutus
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Tilanne, josta kenelläkään ei ole 
asiantuntemusta 
HAASTE: 
Yrityksen toiminta perustui pitkälti henkilökohtaiseen asiakaspalve-
luun. Yrityksessä panostettiin pitkiin asiakassuhteisiin, ja tärkeinä 
keinona siinä olivat riittävän ajan antaminen asiakkaalle, joustavat 
vastaanottoajat, henkilökohtaista palvelua tukevat tilat ja asiakkaille 
nimetyt vastuutyöntekijät, jotka olivat osaavia vastaamaan asiak-
kaiden tarpeisiin. Uusien asiakkaiden hankitaan ei juurikaan tarvinnut 
panostaa, sillä yrityksen maine välittyi vanhojen asiakkaiden myötä. 

Tilanne olisi jatkunut vakaana, ellei toimialaa koskeva säätely olisi 
muuttunut merkittävästi. Yrityksessä ei ollut seurattu muutokseen johta-
nutta prosessia, joten muutos tuli yritykselle yllätyksenä. Äkkiä oltiin 
tilanteessa, jossa oli välttämätöntä ratkaista, millä tavoin yrityksen 
toimintaa kannattaa jatkaa muuttuneessa toimintaympäristössä.

RATKAISU: 
Yrityksessä havaittiin tarve miettiä yhdessä ratkaisuja tilanteesta selviä-
miseksi. Tällaisessa tilanteessa ei välttämättä kannata lähteä liikkeelle 
ongelmista eikä suoraan ratkaisujen etsimisestä vaan käyttää luovaa 
ajattelua ja megatrendejä. Luovan ajattelun tukena voi hyödyntää 
esimerkiksi Tulevaisuuden muistelu -menetelmää.

Yrityksessä hahmotettiin tulevaisuuden muistelun avulla kuva siitä, 
mitä jatkossa pitäisi tehdä. Tämän jälkeen ryhdyttiin kartoittamaan, 
onko yrityksessä tarpeellisiksi havaittuihin toimenpiteisiin liittyvää 
osaamista ja välineitä. Tällaisessa tilanteessa on hyvä, jos yrityksessä 
jo tiedetään olemassa olevan henkilöstön osaaminen ja kiinnostuksen 
kohteet. Jos osaamista ei ole yksittäisillä henkilöillä, on hyvä tarkas-
tella, onko työyhteisön jäsenillä sellaisia taitoja, että eri henkilöiden 
osaamispotentiaalin yhteen kokoaminen ja hyödyntäminen tarjoaa 
ratkaisun. Tämä voi edellyttää työnkuvien tarkistamista ja mahdollista 
laajentamista.
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Yrityksessä havaittiin tarve lisätä henkilökunnan osaamista. Osaa-
mista voi lisätä henkilökuntaa kouluttautumalla, palkkaamalla yrityk-
seen uutta henkilöstöä tai ostamalla osaamista väliaikaisesti ulko-
puolelta. Tällaisessa tilanteessa yritys voi myös harkita osaamisen 
kartuttamista toisen asteen oppilaitosten tai ammattikorkeakoulujen 
kanssa tehtävän koulutusyhteistyön avulla. Esimerkkejä erilaisista 
yhteistyömahdollisuuksista ovat esimerkiksi oppisopimuskoulu-
tukset (toinen aste), innovaatio-opinnot, opinnäytetyöt, projektityöt ja 
hankeyhteistyö.

Tässä tilanteessa yritys päätyi sekä kouluttamaan henkilökuntaansa 
sekä tekemään yhteistyötä lähialueen oppilaitoksen kanssa. Oppi-
laitosyhteistyön avulla yritys laajensi verkostojaan ja loi kontakteja 
myös opiskelijoihin; tällaiset kontaktit voivat hyödyttää yritystä myös 
rekrytointien tullessa ajankohtaisiksi. Verkostoitumalla eri toimijoiden 
kanssa voi löytää uusia mahdollisuuksia tuotteiden ja palveluiden 
kehittämiseksi, markkinoimiseksi ja myymiseksi. 

Avainsanat: 
yhdessä kehittäminen, osaaminen, verkostoituminen 
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Osion värikoodaus: pinkki
(Hieman tummennettu graafisesta ohjeesta)

LUKU 5: 
Miten matka on sujunut?

Missä me onnistuimme?

Mitkä arjen teot ja käytännöt auttoivat meitä 
pääsemään maaliin?
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Osion värikoodaus: pinkki
(Hieman tummennettu graafisesta ohjeesta)

Ei se määränpää vaan se matka?

Jos pohdit omia matkakokemuksiasi lähelle tai kauas, millainen matka 
on mielestäsi ollut onnistunut? Riittääkö onnistumisen mittariksi se, 
että olet päässyt perille kohteeseen?

Kohteeseen pääsy on luonnollisesti yksi keskeinen matkan onnis-
tumisen mittareista. Vain harvoin pelkkä kohteeseen pääsy riittää 
kuitenkaan siihen, että matkaa voi kutsua onnistuneeksi. Jos kohteen 
saavuttaminen olisi keskeisin seikka, isompi osa ihmisistä lentäisi 
helikopterilla Mount Everestille sen sijaan, että kiipeäisi sinne yli 
kuukauden päivät käytettyään ensin hurjan määrän aikaa reissuun 
valmistautumiseen. Matkan onnistumista mitattaessa vaakakupissa 
painavatkin määränpään saavuttamisen lisäksi matkalla vallinnut 
tunnelma, uudet elämykset, karttunut ymmärrys sekä kokemus siitä, 
että osaa ja pystyy. Seurueessa matkatessa myös toisten tunnelmalla 
ja tarpeiden täyttymisellä on huomattava vaikutus siihen, millaiseksi 
oma matkakokemus muodostuu.

Yritystoiminta pitää luonnollisesti sisällään tulostavoitteet. Kuitenkin 
myös matkalla niitä kohti pätee se, että määränpään saavuttaminen 
tuntuu aika tyhjältä, jos matka ei ole tarjonnut yhteenkuuluvuuden, 
autonomian ja kyvykkyyden kokemuksia tai jos muu tiimi on lähtenyt 
maitojunalla kotiin. Yritystoiminta on myös jatkuvaa – yhden määrän-
pään jälkeen odottaa jo seuraava. Tämän vuoksi kestävä matkanteko 
eli nykyisten resurssien käyttäminen niin, ettei se vaaranna tule-
vaisuuden mahdollisuuksia, on ainut toimiva vaihtoehto. Muussa 
tapauksessa ongelmat iskevät viimeistään siinä kohti, kun lähdetään 
kohti seuraavaa määränpäätä: ei ole enää ihmisiä polkemaan yhteistä 
pyörää tai rahaa, jolla kattaa matkan juoksevat kustannukset. Olemme 
viimeistään nyt siirtyneet työelämässä aikaan, jossa työvoiman saata-
vuuden turvaamiseksi yrityksillä ei ole varaa menettää työntekijöitä 
työkyvyttömyyseläkkeille tai mainehaitasta johtuville boikoteille (ks. 
HELP-katsaus: Työelämän muutosnäkymät, 2023), joten työnantaja ei 
voi useinkaan aloittaa seuraavaa matkaa valitsemalla matkaseuransa 
uudelleen.

https://www.julkari.fi/handle/10024/145859
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Onnistunut matka = ongelmaton matka?

Tämän oppaan julkaisuhetkellä Katse tulevaisuuteen -hankkeen kaksi-
vuotinen matka alkaa lähestyä loppuaan. Olemme kuluneen parin 
vuoden aikana olleet tukemassa reilun parinkymmenen yrityksen 
matkaa kohti kestävämpää tulevaisuutta. Vaikka tehtävämme on ollut 
ensisijassa tukea toisten matkaa, olemme myös itse samalla tehneet 
oman oppimatkamme ja oivaltaneet entistä paremmin, millaisilla 
keinoilla jokainen meistä voi vaikuttaa kestävän tulevaisuuden toteutu-
miseen omassa arjessamme. 

Meidänkään matkamme ei kuitenkaan ole ollut kivuton, vaan olemme 
törmänneet aivan samanlaisiin haasteisiin kuin jokainen muukin työyh-
teisö. Olemme kahden vuoden aikana muun muassa

•	 kamppailleet hankkeen vision sanoittamisen kanssa 
•	 keskustelleet toistuvasti siitä, miten ymmärrämme toimintamme 

kannalta keskeiset resilienssin ja kestävän kehityksen termit 
•	 muuttaneet suunnitelmia ja aikatauluja lennossa 
•	 tuskailleet asiakasrekrytoinnin kanssa
•	 korjanneet budjettia
•	 ottaneet uusia tiimin jäseniä mukaan toimintaan 
•	 sopeuttaneet toimintaa sairauslomien ja muiden ennakoimat-

tomien vapaiden edessä. 

Se, että olemme törmänneet näihin haasteisiin, ei ole kuitenkaan 
haitannut matkamme etenemistä. Tämä on seurausta siitä, että 
olemme onnistuneet rakentamaan hanketiimimme toiminnasta resili-
enttiä, ja siten toimintakykymme on luvussa 3 kuvatulla tavalla pysynyt 
vakaana tai paikoin jopa vahvistunut haasteiden ylittämisen seurauk-
sena. Onnistunut matka ei siis edellytä sitä, että maaliin päästään 
ongelmitta. Tärkeämpää on, että ongelmien yli ponnistellaan yhdessä. 
Tämä on mahdollista ainoastaan psykologisesti turvallisessa ympäris-
tössä, jossa vuorovaikutus on avointa.

https://www.metropolia.fi/fi/tutkimus-kehitys-ja-innovaatiot/hankkeet/katse-tulevaisuuteen-hanke
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Yksinkertaiset eväät seuraavaa reissua varten

Onnistunut matka ei rakennu itsestään. Loppupeleissä sen elementit 
ovat kuitenkin melko yksinkertaisia. Niin oman kokemuksemme kuin 
yrityksistä saamamme palautteen perusteella yksi keskeisimmistä 
menestyksen elementeistä on se, että yhteiselle keskustelulle varataan 
riittävästi aikaa. Niissä yrityksissä, joissa uskallettiin heittäytyä avoimin 
mielin tähän oppaaseen koottujen teemojen ja tehtävien äärelle, 
tapahtui jo muutamien yhteisten kuukausien aikana paljon positii-
vista kehitystä esimerkiksi johtamisen, työn organisoinnin ja vuoro-
vaikutuksen osalta. Toisinaan avoimen keskustelun syttyminen vei 
enemmän aikaa, mutta niissäkin tapauksissa se, että seuraava mahdol-
lisuus työstää asiaa oli varattu kalenteriin, vei askel kerrallaan siihen 
pisteeseen, että keskustelu alkoi avautua ja muutosta syntyä.

Omassa tiimissämme psykologisesti turvallista ympäristöä, jossa 
keskustelua voitiin käydä avoimesti, tukivat:

•	 viikoittaiset tiimipalaverit (aikaväli sovittu yhdessä)
•	 yhteisten toimintaraamien rakentaminen, jotta jokainen on 

odotuksista ja tavoitteista selvillä ja saa pyrkiä niitä kohti itsel-
leen sopivalla tavalla

•	 kuulumisten vaihtaminen osana palavereita ja muita yhteisiä 
kohtaamisia

•	 sen myöntäminen, ettei tiedä tai osaa ja tarvitsisi toisilta apua
•	 onnistumisten ja epäonnistumisten jakaminen
•	 toisten kiittäminen ja kannustaminen
•	 satunnaiset yhteiset lounaat, padel-hetket, pikkujoulut ja muut 

vapaamuotoiset kohtaamiset.
Vaikka näillä toimilla ei vielä ratkaista nälänhätää tai maailmanrauhaa, 
on niillä ollut merkittävä vaikutus siihen, miten tiimimme jäsenet ovat 
jaksaneet tehdä työtään asiakkaitamme auttaen ja toisaalta olla läsnä 
omalle lähipiirilleen. Tätä kautta näin itsestäänselvillä tai toisinaan 
vähäpätöisiltä tuntuvilla asioilla on paljon valtaa siinä, millaisen vaiku-
tuksen jätämme jälkeemme ja kuinka paljon kestävyyden siemeniä 
viljelemme ympärillemme.
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Ei anneta vauhdin sokaista

Koska onnistuneen matkan tärkeimmät elementit ovat varsin yksinker-
taisia, ne jäävät arjen tuoksinassa helposti huomiotta. Reissatessakaan 
ei kuitenkaan juosta yötä päivää tukka putkella, vaan välillä pysähdy-
tään huilaamaan ja reflektoimaan uusia hienoja kokemuksia vaikkapa 
valokuvia selaillen. Oppimisen ja eteenpäin menemisen kannalta onkin 
keskeistä, että kulunutta matkaa pysähdytään aika ajoin pohtimaan. 
Viimeistään tiimin kanssa onnistumisista ja oivalluksista keskustellessa 
huomaamme sen, että onnistunut matka ei vaadi hattutemppuja tai 
räiskyvää lavashow’ta, vaan matkan merkityksellisyys rakentuu paljon 
pienemmistä elementeistä. Kestävyys on lopulta pieniä arjessa merki-
tyksellisiä tekoja; maltetaan pysähtyä huomaamaan ne ja tehdään niitä 
enemmän.

TEHTÄVÄ: Miten matka on sujunut?

Pysähtykää pohtimaan kulunutta viikkoa tai kuukautta ja keskustelkaa 
seuraavista asioista:

•	 Mitä viikosta tai kuukaudesta on jäänyt mieleen?
•	 Mikä on viikon tai kuukauden paras onnistumisesi töissä? Mikä 

mahdollisti sen?
•	 Mistä haluat kiittää kollegaasi?

•	 Mistä haluat kiittää itseäsi?
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Kirjoittajat
Carita Hand (TtM, sh) on pitkän linjan kehittäjä ja pedagogi, 
joka ei jaksa polkea jatkuvasti samaa reittiä, vaan näkee uusissa 
reiteissä uudet mahdollisuudet. Hän on saanut olla koko työu-
ransa mukana erilaisissa vastuu- ja kehittämistehtävissä mutta 
myös johtamistyössä. Hän työskentelee Metropolia Ammattikor-
keakoulussa terveysalan lehtorina ja Katse tulevaisuuteen -hank-
keessa asiantuntijana.

Titta-Maria Kettunen (KTM, PsK) on monipuolisesti eri yritysten 
kanssa työskennellyt maailmanmatkaaja ja Helsingin yliopiston 
maisterivaiheen psykologian opiskelija. Kirjoitushetkellä hän toimii 
Metropolia Ammattikorkeakoulussa Katse tulevaisuuteen -hank-
keen projektipäällikkönä sekä haaveilee Australian valloituksesta.

Salla Kivelä (TtT, sh, klö) on tutkimuksesta, kehittämisestä ja 
yhteistyöstä innostuva seikkailija, joka tarttuu näppärästi uusiin 
asioihin ja kehittämiskohteiden mahdollisuuksiin. Hän työsken-
telee Metropolia Ammattikorkeakoulussa yliopettajana ja Katse 
tulevaisuuteen -hankkeessa asiantuntijana. Salla nauttii vauhdin 
hurmasta niin maalla, merellä kuin ilmassa.

Marjatta Komulainen (VTM, MBA) on Metropolia Ammattikor-
keakoulussa johtamisen asiantuntijalehtori. Lisäksi hän on väitös-
kirjatutkija, joka työskentelee yrittäjyyden ja palvelujen johtamisen 
parissa. Hänellä on monipuolista kokemusta johtamisesta, kehit-
tämisestä ja kouluttamisesta. Katse tulevaisuuteen -hankkeessa 
Marjatta toimii asiantuntijana ja uskoo matkalla olossa ajatukseen, 
että “vierivä kivi ei sammaloidu”. 

Jaana Meriläinen (KM, PsM) on ihmisten käyttäytymisestä kiin-
nostunut työmyyrä, joka innostuu ja tarttuu asioihin ensimmäisten 
joukossa mutta tykkää kuitenkin matkustaa mieluiten rauhalliseen 
tahtiin polkupyörällä polkien ja maisemista nautiskellen. Jaana 
työskentelee Metropolia Ammattikorkeakoulussa psykologian 
lehtorina sekä asiantuntijana ESR-hankkeissa.

Helena Miettunen (FT, FM, KM) on läsnäoleva, innostuva ja 
ilmiöille ja asioille utelias puheterapeutti ja ratkaisukeskeinen 
työnohjaaja, joka on erikoistunut lasten- ja nuorisopsykiatriseen 
hoitotyöhön ja verkosto- ja perhetyöhön. Helena tekee mielellään 
makumatkoja maailmalle ja kokeilee eri reseptejä kotikeittiössään. 
Katse tulevaisuuteen -hankkeessa Helena toimii asiantuntijana.
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