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JOHDANTO

Sosiaali- ja terveydenhuollon (sote) uudistus ja hyvinvointialuei-

den perustaminen tähtäävät terveempään ja paremmin voivaan 

Suomeen. Keinoksi on valittu 21 hyvinvointialueen sekä Helsin-

gin kaupungin ja HUS-yhtymän järjestämät integroidut sosiaali-, 

terveys- ja pelastuspalvelut koko väestölle.

Sosiaali- ja terveydenhuollon voimavaramme ja palvelumme 

selviävät kansainvälisissä vertailuissa kohtuullisen hyvin. Palve-

luiden tuottamiselle on kuitenkin kaksi merkittävää uhka tekijää: 

riittämättömäksi osoittautuva rahoitus ja paheneva pula osaa-

vasta henkilökunnasta. Kumpikaan ei ole pohjimmiltaan uusi 

eikä vain Suomea koskeva uhka. Molemmat pitää saada hallin-

taan, jos uudistuksen tavoitteet mielitään saavuttaa. Samalla 

maali pakenee koko ajan väestön ikääntymisen ja vaatimus tason 

kasvun vuoksi.
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Ongelmiin ei ole helppoja ratkaisuja. Kaikkien hyvinvointi-

alueiden päättäjien, johtajien ja esihenkilöiden tulisi ymmärtää 

sosiaali- ja terveydenhuollon monimutkainen johtamisympäristö 

ja sen poikkeukselliset lainalaisuudet. Mikään ratkaisu ei yleensä 

vaikuta nopeasti, joten vaaditaan pitkäjänteisyyttä. On varottava 

vajoamasta yksittäisten ongelmakohtien ratkaisemisen ansaan, 

koska kyse on järjestelmästä, jonka osat vaikuttavat laajasti toi-

siinsa. Tärkeitä tavoitteita on paljon, joten tasapainoinen johta-

minen on tärkeämpää kuin yksittäisten mittareiden maksimointi. 

Kaikkein vaikeimmalta pulmalta näyttää nyt alalla oleva ja 

paheneva henkilöstöpula – aluekohtaisesti ja ajoittain lähes-

tytään jopa kriisiä. Henkilöstön krooniseen pulaan voi turtua, 

 mutta se vaikuttaa laajasti hyvinvointialueen johtamiseen. Mo-

net asiat  olisi Suomessa 2000-luvulla tehty toisin, jos henkilö-

kuntaa  olisi ollut saatavilla tarpeeksi. Olemme siksi valinneet 

kirjan fo kukseksi henkilöstöjohtamisen hyvinvointialueilla. Suu-

ri muutos aiheuttaa jo itsessään epävarmuutta henkilöstön kes-

kuudessa, pahimmillaan pakoa toimialalta.

Hyvinvointialueen työntekijät ja johtajat joutuvat mittavan 

haasteen eteen. Muutos on tehtävä nyt, mutta aika ei ole kaik-

kein otollisin. On kuitenkin jaksettava uskoa, että uudistus pys-

tyy aikanaan ratkaisemaan ainakin osan henkilöstöpulasta. Tai 

oikeastaan uudistus ei itsessään korjaa henkilöstöpulaa millään 

tavalla. Vain hyvinvointialueen henkilökunta, johtajat ja esihen-

kilöt voivat sen tehdä. Ja hekin onnistuvat vain, mikäli henkilös-

tön johtamisessa onnistutaan paremmin kuin kuntapohjaisessa 

mallissa onnistuttiin. 

Siksi tämä kirja. 
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Kirjan rakenne ja tarkoitus

Tämä kirja on tarkoitettu hyvinvointialueen päättäjien, johta-

jien ja esihenkilöiden avuksi kaikilla johtamisen tasoilla. Kirjan 

kirjoittaminen sai alkunsa syksyllä 2021 tehdystä hyvinvointi-

alueiden haastattelukierroksesta, jossa selvitettiin johtami sessa 

tarvittavia kyvykkyyksiä. 

Kirjan teoreettinen ydin ja viesti on: hyvinvointialueen joh-

taminen on vääjäämätöntä ja monimutkaista tasapainot telua 

monien erilaisten näkökulmien, voimien ja arvojen välillä. 

Hyvin vointialueiden valmistelussa on puhuttu liikaa asioista ja 

järjestelmistä ja liian vähän ihmisistä. Nykyisestä entisestään 

paheneva työvoimapula siirtää vääjäämättä ihmiset johtamisen 

keskiöön. Kaikkia johtamisen osa-alueita voi – ja pitää – tarkas-

tella ihmisiin kohdistuvien vaikutusten kautta. Ilman hyvinvoivia 

ammattilaisia ei välttämättä kohta ole koko hyvinvointialuetta tai 

ainakaan sen omia palveluita. 

Kirja havainnollistaa, miten kaikki hyvinvointialueen johtami-

nen on loppujen lopuksi ihmisten johtamista. Kirja on kirjoitettu 

käsikirjamaisesti niin, ettei sitä tarvitse lukea järjestyksessä. Kir-

jan alkupään sote-johtamista hieman teoreettisemmin käsittele-

vät osat luovat pohjan käytännönläheisemmille osille. 

Ensimmäisessä luvussa kuvataan sote-johtamisen kokonai-

suutta hahmottava viitekehys ja käydään läpi sote-johtamisen 

toimintaympäristöstä nousevat keskeiset reunaehdot. Näistä 

tarkastellaan erityisesti yleismaailmallista pulaa sote-henkilös-

töstä.

Toisessa luvussa keskitytään hyvinvointialueuudistukseen ja 

sen tavoitteiden toteuttamiseen. Lähivuosien käytännön johta-

mistyö ratkaisee, onko uudistus käänne parempaan vai huonom-

paan suuntaan. 
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Kolmannessa luvussa tarkastellaan sote-sektorin prosessien 

kehittämistä. Hyvinvointialue, joka ei tee tätä, joutuu ensimmäi-

senä ongelmiin sekä rahoituksen että henkilökunnan riittävyy-

den kanssa. Toimivat prosessit ja työkalut ovat välttämättömiä, 

jotta työntekijät voivat onnistua työssään. Prosessien kehittä-

mistä voidaan tehdä joko henkilökuntaa sitouttaen tai vieraan-

nuttaen. Lopputulos riippuu paljolti tästä.

Neljäs luku käsittelee ”varsinaisen” henkilöstöjohtamisen alle 

sijoitettuja asioita. Vaikka hyvinvointialueet ovat kaukaa katsoen 

monialaisia, ei läheltä katsoen perinteinen professiolähtöinen 

maailma ole menossa mihinkään eikä ainakaan muuttumassa 

juuri nyt. Syvällisen erityisosaamisen johtaminen on sote-joh-

tamisen ydintä. 

Viides luku käsittelee muutosjohtamista – johtamisen kunin-

kuuslajia. Sote-sektorilla muutosten visiointi ja suunnittelu on 

helppoa, mutta toteuttaminen vaikeaa. Ylhäältä alaspäin toteu-

tetut muutoshankkeet ovat tehokkaaksi havaittu keino vieraan-

nuttaa osaajat organisaatiosta. 

Kuudes luku käsittelee yksittäisiä uudistuksen kehitystar-

peita. Uudistus tai sitä ohjaava lainsäädäntö ei ole valmista, ja jot-

kut nykyjärjestelmän ominaisuudet pahentavat työvoima pulaa. 

Uudistuksen tekijöiden fokus pitäisi kuitenkin saada pysyvästi 

rakenteista ja järjestämisestä palveluita tuottaviin ja niitä käyt-

täviin ihmisiin.

Seitsemännessä luvussa olemme keränneet luettelon niistä 

toimenpiteistä, jotka ovat hyvinvointialueen omissa käsissä hen-

kilöstöpulan ratkaisemiseksi. Suuri osa niistä on aloitettavissa tai 

toimeenpantavissa heti tämän kirjan lukemisen jälkeen.

Tässä kohdassa on paikallaan lausua pari varoituksen  sanaa 

lukijalle. Hyvinvointialueen johtamisessa tarkastele mamme 

 ilmiöt ovat yhteisiä toimialan eri sektoreille. Sen sijaan tapaus -
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selostukset painottuvat johtajakokemuksemme pohjalta suu-

reksi osaksi terveyspalveluihin. Toivomme silti, että kirjan 

opit ovat sovellettavissa kaikkien toimialojen johtamiseen 

hyvin vointialueella. Toiseksi kenelläkään ei voi olla kirjan kir-

joittamisen ajankohtana, vuoden 2022 lopussa, kokemusta 

hyvin vointialueiden johtamisesta. Vasta hyvinvointialueiden 

toiminnan alettua joutuvat kirjan opit käytännön testiin, mutta 

uskomme, että työntekijät eivät ole muuttuneet ajasta juuri en-

nen hyvinvointialueita. 




