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Transcript

Marja [00:00:07]:

Tervetuloa jalleen tdanne Sote-resilienssin jaljilla -podcastiin. Tdnddn on osa 2, ja puhutaan enemman
organisaation resilienssistd. Eka jaksossa kasiteltiin resilienssia yleisella tasolla sekd enemman yksilén
nakokulmasta. Studiossa on edelleen LAB-ammattikorkeakoulun TKl-asiantuntijat Hanna Laine ja
Timperin Marja.

Ja tosiaan se miksi resilienssista puhutaan, niin se on noussut meilla oman kehittamishanketyon kautta
vahvasti esille, erityisesti kun olemme térmanneet teknologian ja digitalisaation viemiseen sote-kentalle.

Resilientti organisaatio maaritelldan - tai ehka ei maaritella niinkaan, vaan myods VTT:n Teknologian
tutkimuskeskus kuvaa tallaista organisaatiota sellaiseksi, joka pystyy muovaamaan ja sopeuttamaan
omaa toimintaansa, pystyy kehittdamaan sita, ja nimenomaan sellaisilla ratkaisuilla, jotka kestda pitkaan
ja kestaa aikaa. Resilienssista voidaan puhua myos ketterand, puhutaan ketterdsta organisaatiosta tai
ketterasta yrityksesta, joka pystyy muovaamaan toimintaansa, se on jatkuvaa kehittamista, kehittymista
ja oppimista, ehka kokeilunhaluakin. Muutosmydnteisyys eli tdma meidan ketteryys tai resilienssi, mita
nyt sitten halutaankaan kayttaa, niin se on sitd sopeutuvuutta uusiin tilanteisiin, esimerkiksi nyt meidan
tapauksessa siina kun otetaan teknologiaa kaytto6n. Mutta mita se sitten tarkemmin ottaen tarkoittaa?
Minkalainen se resilientti tai jopa ketterd organisaatio on? Se on tosiaan organisaatio, joka pystyy
muokkaamaan toimintaansa ja toimii sujuvasti kaikenlaisissa tilanteissa. Ei puhuta pelkdstdan
kriisitilanteista, vaan kuten ekassa jaksossa puhuttiin, siitd normaalista arjesta, niin se on siellakin
nakyvissa. Resilientissa organisaatiossa on valmius muuttaa toimintaansa sen tilanteen mukaan ja
kuitenkin se toiminta pysyy edelleen laadukkaana. Siella on tunnistettavissa ehka muutamia
ominaispiirteita. Nadissa organisaatioissa on yleensa hyva yhteistyo ja siella on ihmista arvostava
johtamis- ja toimintakulttuuri, mutta on my6s hyva ennakointi.

Hanna [00:02:35]:

Kylla, ja tuosta ennakoinnista tulikin mieleeni yksi esimerkki tuolta sote-kentélta. Jos meilla esimerkiksi
on tammaoinen kotiin vietaviad palveluita tuottava yritys, esimerkiksi vaikka kotihoito-organisaatio, ja
sielld havaitaan, etta kilpailu asiakkaista omalla alueella on kovaa ja tulevaisuudessa ndyttaa silta, etta
niitd asiakkaita ei riita kaikille. Sen sijaan etta lahdettaisiin kynsin hampain pitdmaan kiinni niista jo
olemassa olevista asiakasryhmista, niin lahdettdisiinkin tutkimaan, ettda mita uusia palveluita yritys voisi
tuottaa ja ehka jopa kokonaan uudelle kohderyhmalle. Talla hetkella esimerkiksi on saatavilla todella
paljon kotiin vietavia teknologisia ratkaisuja, joita voitaisiin hyédyntaa jo siind vaiheessa, kun se henkild
ei varsinaisesti tarvitse mitdan kotihoitopalveluita. Ja jos naita palveluita otettaisiin nyt jo kdyttoon, niin
kenties niilla ratkaisuilla kotihoitopalveluiden kdyttdonottoa voitaisiin lykatda myohemmaksi eli
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parjattaisiin pitempaan naiden omien palveluiden varassa. Ja tdma voisi olla yksi aika merkittava apu
myo0s siihen, etta talla hetkella hoitajapula on aikamoinen, niin saataisiin sielta sitd painetta vahan
pienemmaksi. Mutta tallaisen esimerkin mukaisen muutoksen edellytys on, ettd organisaatiolla on aikaa
ja on kiinnostusta seurata kehitystd, ja halua ja kykya myos reagoida sitten joustavasti muuttuvaan
toimintaymparistdéon. Jos organisaatio on timmaoinen joustava, ketterd, resilientti organisaatio, niin
silloin sita kaikkea energiaa ei joudu kuluttamaan siihen paivittdisesta arjesta selviytymiseen, vaan aikaa
jaa myos toiminnan kehittamiselle. Pidemman paalle tama myos tukee organisaation taloudellista
kannattavuutta. Kun ndita organisaatioita on tutkittu, niin on havaittu, etta resilienteissa, ketterissa
organisaatioissa myos henkildstén pysyvyys on hyvad. Samoin myos asiakkaat on tyytyvaisia ja
tyypillisesti hyvin lojaaleja ja uskollisia sille organisaatiolle.

Marja [00:04:44]:

Kylla nakisin, etta tammainen resilientti, ketterd organisaatio voi olla jopa kilpailuvaltti esimerkiksi
henkildston rekrytointitilanteissa. Ehka se kannattaa vetovoimaa, en tieda.

Hanna [00:05:00]:

Kylla, eli ei pelkastaan tarvitsekaan ajatella niita asiakkaita, joille niita palveluita tuotetaan, vaan tama
voi olla aika iso vetovoimatekija myos tyontekijoille.

Marja [00:05:09]:

Ja varmasti tammaisia organisaatioita, niin onhan sita ehka rakennettava, se ei valttamatta ole
luontaisesti heti tassa ja nyt valmis. Se vaatii kylla tyota sinne taustalle, ja nimenomaan
johtamiskulttuuri on ehka merkityksellisessa roolissa. Toiminnan tulee olla tavoitteellista ja selkeda ja
nimenomaan se, etta se henkilosté on mukana. Organisaation rakentaminen ldhtee siitd, ettd johdetaan
niita ihmisia arvostavasti ja suhtaudutaan kaikkiin ihmising, tasavertaisina roolista huolimatta. Ja tietysti
se, ettd tdmmaoisessa organisaatiossa usein ndkee sen, ettad henkilostén osaaminen ja sen kehittdminen
on keskiossa, sita halutaan, ja henkil6std on paatoksenteossakin mukana ja ylipdansa siina toiminnan
kehittamisessa tosi vahvasti. Henkilostolta tulee erilaisia nakdkulmia ja mielipiteita, ja ne otetaan
paatdksenteossa huomioon. Vuorovaikutteisuus on aika merkittavassa roolissa tammoisessa resilientissa
organisaatiossa. Se, etta ollaan vuorovaikutteisia, niin ndhdaan, miten me kasitetaan asioita, miten
merkitykset nakyy, minkalaiset arvot meilld on, ja niista keskustellaan. Ja tietysti kyky siind, etta jos tulee
ennakoimaton tilanne, niin miten siihen pystytddn reagoimaan ja otetaan se tilanne vastaan, niin
siitdhadn se rakentuu se resilientti organisaatio.

Hanna [00:06:51]:

Kylla. Yksi haaste, mika joskus on ndissa suurissa organisaatioissa, on se, ettd vuorovaikutteisuutta ja
yhteistyota ei kaytannossa sitten kuitenkaan kaytannossa ndy. Voi olla, ettd kuvitellaan, ettd puhutaan
samoista asioista, mutta itse asiassa ei valttamatta ollakaan niista ihan samaa mielta. Eli se yhteinen
keskustelu on todella tarkeda. Joskus tulee vastaan sellaisia ongelmia, etta tyontekijat ei koe ylimman
johdon aidosti ymmartavan, mita sielld ruohonjuuritasolla tapahtuu, mista tyo koostuu ja mitka asiat on
merkityksellisid paivittdisen tydhyvinvoinnin kannalta. Esimerkiksi voi olla niin, ettad johto saattaa kadyttaa
paljon aikaa ja rahaa erilaisiin tyontekijoiden henkista ja fyysista hyvinvointia tukeviin palveluihin tai
toimintamalleihin, mutta ne kohdistuu vasta siihen tilanteeseen, kun tyontekija on jo uupunut tai
masentunut tai loukannut itsensa sielld tyossa. Jos johto olisikin sen sijaan ymmartanyt, etta siinad sen



yksittdisen tyontekijan paivassa aikataulu on kaikkine yllatyksineen ja muutoksineen liian tiukka tai
sairaustapauksissa ylimaardinen kuormitus kohdistuu aina samoihin tyontekijoihin, niin oltaisiin ehka
pystytty tekemaan suhteellisen pienillakin muutoksilla sellaisia korjausliikkeitd, jotka olisivat sitten
paivittdin toistuessa jarkevoittaneet tyota ja parantaneet tydhyvinvointia. Lopulta oltaisiin selvitty myos
huomattavasti pienemmilla taloudellisilla panostuksilla. Tasta yksi kdaytannon esimerkki voisi olla
vaikkapa avaimeton oven avaus. Perinteisten avainten kanssa toimiessaan kotihoidon tyontekijat
kierrattaa niita avaimia tyontekijalta toiselle, ja sen takia taytyy ajella edestakaisin asiakkaiden ja
toimiston valid. Mutta sitten jos kaytt6on otetaankin kdnnykkasovellukseen perustuva avaimeton oven
avaus, niin tyontekija vapautuu tammadisestd ramppaamisesta, kiire vahenee ja kdytdssa oleva aika
siirtyy aiempaa enemman siihen oleelliseen eli asiakastyohon. Eli on hyvin tarkeaa, ettd ymmarretaan
jokaisella tasolla milla se tyopaikka ja organisaatio pyorii, mita sielld tapahtuu, mita tehdaan. Ja
joustavassa organisaatiossa johto ei ainoastaan kysy, ettd mita ne tyontekijat voivat tehda organisaation
hyvaksi, vaan my6s mita organisaatio voi tehda tyontekijoidensa hyvaksi.

Marja [00:09:36]:

Varmasti paljonkin, mutta tuli tuossa organisaatiosta jo, etta niitd on erilaisia. Mutta meilla on myo6s
erilaista se, etta meilla on julkista terveydenhuoltoa, organisaatioita seka yksityisia organisaatioita, niin
mietin vain, ettd onko nailld eroja. On varmasti, ja se on ehkd semmoinen kysymys mihin on ehka
hankalakin vastata. Ei varmaan ole oikeata tai vdaaraa vastausta siihen, mutta tietysti nakékulmaeroja on.
Tietysti yksityisilla toiminta voi tietylla lailla olla varsinkin riskitilanteissa ja kriisitilanteissa vahan ehka
riskialttiimpaa, jos ajatellaan vaikka taloudellista nakokulmaa.

Hanna [00:10:18]:

Kylla, koska siella ei pienilla yrityksilla varsinkaan ole mitdan isoja sdastoja tai puskurirahastoja, joita
voitaisiin sitten hyddyntda tammaisissa haastavissa tilanteissa.

Marja [00:10:28]:

Toisaalta julkisella tai isoissa organisaatioissa tietysti sitd tukea voi olla toisella lailla saatavissa. Meilld on
ATK-tuki, meilld on erilaista hallinnon tukea ja muuta, mutta toisaalta se vie ehkd myos sinne tietylla
lailla byrokratian rattaisiin, etta toisaalta ne toimintamallien muutokset ja muutokset ylipaansa jossain
toiminnoissa, resursoinnissa, niin ne voikin sitten taas ehkd menna hitaammin, vai mita olet mieltd?

Hanna [00:11:03]:

Joo, kylla isommissa organisaatioissa on paatoksenteko yleensa hitaampaa. Vaikka sitd osaamista saman
katon alta l16ytyy, niin sita ei valttamatta saada nopeasti hyddynnettya. Jos ajatellaan jotain pienta
organisaatiota, missa voidaan tehda vaikka ihan yhdessa pienessa hetkessa isokin pdatos siita, etta
miten toimintaa ldhdetadan kehittdmaan, niin isossa organisaatiossa se voi vieda viikkoja tai kuukausia tai
vuosia. Ja myos mietin sitd, ettd pienessa organisaatiossa usein tunnetaan jokainen tyontekija
henkilokohtaisesti, isommassa organisaatiossa taas ehka helpommin voidaan tdmmoisessa
kriisitilanteessa ajatella, etta sota ei sitd yhtd miesta kaipaa, eli sitoutuminen siihen toimintaan on myds
erilaista. Onko siitd enemman hyotya vai haittaa tiukassa tilanteessa vaihtelee tilanteesta riippuen.

Marja [00:11:55]:



Yhtena esimerkkina pakko vield nostaa viranomaistoiminta organisaatioiden ndkdkulmasta. Varsinkin
tassa korona-aikana, kun otettiin vaikka teknologiaa nopeasti kdyttoon, niin viestinta oli hetkittain vahan
epaselvaa, tuli samaa asiaa, mutta vahan eri nakdkulmista. Ja se, etta oliko vaatimukset kaikille samat,
miten meidan viranomaiset pystyy auttamaan sen resilienttiyden kasvattamisessa organisaatiossa?
Viranomaisilla on varmaan vielda mydskin tekemista, etta ohjeistukset, vaatimukset, kaikki on selkeita ja
yhdenmukaisia. Esimerkkina tdama teknologia ja digitalisaatio; sitad ajetaan kovaa, mutta miten
viranomaiset my0os auttaa siina, etta se mahdollistuu kaikille tasavertaisesti?

Hanna [00:12:49]:

Tuo on hyva kysymys. Tasta teknologian leviamisesta kaikkien kayttoon tuli mieleen, etta jos toimitaan
tdmmaoiselld mielenkiintoisella rajapinnalla eli julkisen ja yksityisen sektorin liitoskohdassa, niin iso
julkinen organisaatio voi tietysti mahdollistaa sen, etta pienempi yritys saa kayttoonsa sellaisia
teknologisia ratkaisuja, joiden hankintaan heilld ei muuten olisi mahdollisuuksia. My0s jos on téllainen
yhteistyokuvio esimerkiksi vaikka terveydenhuollon puolella, etta julkinen terveydenhuolto ostaa
kotihoitopalveluita yksityisilta pienyrittdjilla, niin tietysti se, ettd on saatu sopimus aikaan ison toimijan
kanssa, niin se tuo tietynlaista vakautta myos siihen toimintaan ja voidaan luottaa siihen, etta sen tietyn
sopimuskauden ajan sielta tulee tietty osa sen pienen organisaation tuloista. Mutta sitten toisaalta se
voi my0s sitoa sitd pienta yrittdjaa, etta han ei paasekaan tekemaan niita nopeita ketteria kokeiluja
haluamallaan tavalla, koska on sitoutunut siihen tietynlaiseen toimintaan tdman ison organisaation
suojissa.

Marja [00:14:02]:

Kylla ndin on. Varmaan yhteisesti ja yhteenvetona voidaan todeta, ettd me kaikki tarvitaan jonkinlaista
resilienssia ja myos jokainen meista sita pystyy kehittamaan niin yksilona kun sitten siina
organisaatiossa, jossa ollaan. Ollaan sitten missa roolissa hyvansa, niin kehitetdan sitd omaa tapaa
suhtautua muutoksiin ja kehittdmiseen, ollaan avoimia kaikelle. Kehittdmiseen 16ytyy varmasti keinoja
ihan jokaiselle soveltuvaa, niin sieltd vaan jokaiselle omanlainen tapa toimia ja myds sille organisaatiolle
se sopiva tapa. Tassa meidan muuttuvassa sote-alan tilanteessa tullaan edelleenkin vaatimaan vahvaa
resilienssia.

Hei, meidan resilienssi-podcast on tullut tiensa paahan. Kiitokset kaikille kuulijoille.

Podcastin tekijat:

Hanna Laine, fysioterapian lehtori ja TKl-asiantuntija KOHOTE-hanke, LAB-ammattikorkeakoulu.
Kasikirjoitus ja kertoja.

Marja Timperi, TKl-asiantuntija KOHOTE- ja TUULI-hanke, LAB-ammattikorkeakoulu. Kasikirjoitus ja
kertoja.

Teppo Krogerus, projektisuunnittelija, LAB-ammattikorkeakoulu. Aanitys ja editointi.

Merja lkonen, projektisuunnittelija, LAB-ammattikorkeakoulu. Transkriptio.

Musiikki: Ali Sabah: Yamama; English forest 14. Muokannut Teemu Rasi.

Rahoittajat:



TUULI — Teknologian avulla uutta liiketoimintaa kotihoitoon -hanke. Hanke rahoitetaan osana Euroopan
unionin covid-19-pandemian johdosta toteuttamia toimia, Rahoitus EAKR, Euroopan aluekehitysrahasto.
KOHOTE - kotihoitopalveluihin teknologiaa ja digitalisaatiota -hanke. Hanke saa varoja EAKR- ja EU-
REACT -rahoituksista, jotka pyrkivat tukemaan toipumista Covid-19-kriisin aiheuttamista muutoksista.
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