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JOHDANTO
Pohjoismaiden Suomi on ihmislähtöisyyden 
ja digitaalisuuden luvattu maa. 
Rakennamme edelläkävijänä sekä 
tasavertaista organisaatiokulttuuria että 
monipaikkaisen työn johtamista, jotka 
mahdollistavat tuottavan yhteistyön 
riippumatta miten, missä ja milloin työtä 
tehdään. 

Työn ennustetaan kehittyvän ekosystee-
mien voittokuluksi, jossa yhteistyö ylittää 
entistä rohkeammin asiakasrajapinnan, 

osaamisen, organisaatioiden ja maiden väli-
set rajat. Tulevaisuudessa työ ja organisaatiot 
on nähtävä kokonaisuutena, jossa ihmisten ja 
asioiden väliset yhteydet tehdään virtuaalisesti 
näkyviksi.

Uusi aika muuttaa rakenteet ja käytännöt, koska 
ihmisten välinen kytkeytyminen syntyy eri keinoin 
kuin aiemmin. Tämä mahdollistaa työn, ajan, 
johtamisen, organisoitumisen ja käytänteiden 
näkemisen uudella tavalla. 

95% organisaation toimivuudesta riippuu systee-
min toimivuudesta: prosessien, vuorovaikutuk-
sen ja suhteiden laadusta – vain 5% yksilöiden 
taidoista. Parastaan tekevät yksilöt eivät pysty 
kompensoimaan toimimatonta systeemiä. Siksi 
on aika siirtyä yksilöiden, tiimien ja organisaati-
oiden kehittämisestä systeemin kehittämiseen. 

Organisaatioissa kerätään valtavasti dataa, 
mutta mitä data tarkoittaa ja miten piilossa ole-
vaa dataa käytetään, on vielä lapsen kengissä. 

Datan hyödyntäminen kaipaa nyt kipeästi uutta 
osaamista, tulkintaa ja johtopäätöksiä.

Tässä oppaassa avaamme näkökulmia, joilla 
uuden ajan liiketoimintaa, yhteistyökulttuuria 
ja uusia työn käytänteitä kehitetään kestävän 
maailman ja työelämän aikaansaamiseksi. Me 
haluamme auttaa sinua kokemaan kulttuurin 
suurimmaksi työn tavoitteita puskevaksi voi-
maksi - radikaalin ihmisyyden twistillä!

Innostavia lukuhetkiä oppaamme parissa. 

Humap Consultation Oy
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State Awareness 1

State Awareness 2

State Awareness 3
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Kuva 1. Richard Barrett: Distribution of Worldviews & World Values Trajectory 2020.

NORDIC PEOPLE-CENTRIC IMPACT
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1RADIKAALI IHMISLÄHTÖISYYS
RAKENNA YHTEISTYÖTÄ



OPPIVA JA AJATTELEVA 
IHMINEN

Ihminen on ajattelija, toimija ja 
oppija. Innovatiiviset ajatukset syn-
tyvät usein erilaisen osaamisen 
rajamaastossa moninäkökulmaista 
ajattelua ja osaamista yhdistel-
len. Organisaatioiden tavoitteena 
on elää jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa ympäristönsä kanssa ja löy-
tää uusia hyödyllisiä tapoja toimia. 
Tutkimuksen mukaan 95% yritysjoh-
tajista pitää digiaikana tärkeänä 
toimintatapojen muuttamista inno-
vatiivisiksi ja joustaviksi. 

Innovatiivisimmat ideat ja uudis-
tukset ovat ihmisten tekemiä. Tästä 
syystä merkitysten rakentaminen 
vuorovaikutuksen kautta ja jatkuva 
oppiminen ovat yrityksen uudistu-
misessa edelleen teknologiaa tär-
keämpi pääoma. 

KULTTUURI LUODAAN 
ARJESSA

Ihmisen vuorovaikutus ja ymmär-
rys ei ole vielä digitalisoitavissa. 
Sen sijaan ihmisten osallisuutta ja 
tasavertaisuutta tukevalle vuoro-
vaikutukselle, yhteistyölle, tiedon 
prosessoinnille ja uuden työkult-
tuurin uudistumiselle pystytään 
luomaan aiempaa parempia edel-
lytyksiä digitaalisuutta hyödyntäen. 

Todellinen organisaatio elää arjen 
keskusteluissa ja yhteistyötilan-
teissa, riippumatta siitä, miten 
laatikot ja vastuut on paperilla 
kuvattu. Parhaimmillaan digitaa-
lisuus poistaa hierarkiat, murtaa 
seinät, ajattelun siilot ja työn esteet. 
Systeemisen organisaatio kehittä-
misen asiantuntija Kenneth Ger-
gen on todennut, että organisaatio 
rakentuu jokaisessa keskustelussa. Kuva 2. Virallinen ja todellinen organisaatio

”Ihmisten rakentama yhteistyökulttuuri on 
organisaation sydän - myös digitaalisesti
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TYÖN UUSI KONTEKSTI

Kun haluamme muuttaa kulttuuria, 
meidän on nähtävä ja koettava työ 
uudella tavalla (Reimagining work). 

Se tarkoittaa usein muutosta 
tapaamme keskustella ja tehdä 
yhteistyötä. Tämä luo uudenlaisen 
kontekstin työn sisällölle, työajalle, 
työpaikalle, prosesseille, vuorovai-
kutukselle, yhteistyölle ja johtami-
sen käytänteille. Kun teemme työtä 
yhteiskehitellen, jokainen voi kokea 
omistajuutta ja työn kehittämisen 
merkityksellisyyttä.

Kuvittele työn fyysiset, digitaaliset, 
ja psyko-sosiaaliset tilat työn kul-
kuna, inspiroivina ajattelun virtoina 
ja paikkoina, joihin ihmiset halua-
vat liittyä ajasta ja paikasta riippu-
matta. Ole utelias havainnoimaan 
sitä, mitä ihmisten välissä yhteis-
työsuhteissa tapahtuu, minkälaista 
käyttäytymistä, vuorovaikutusta ja 
toimintaa he vahvistavat ja minkä-
laisia kokemuksia kohtaamisissa 
heille syntyy. 

MYÖNTEINEN KEHYSTÄMINEN

Opittu ratkaisukeskeisyys on epä-
varmassa ympäristössä välttämä-
tön edellytys, jotta psykologinen 
turvallisuus, innovatiivisuus, roh-
keat kokeilut ja virheistä oppimi-
nen voivat toteutua. Vahvuuksien 
päälle rakentavat yritykset kehit-
tyvät muita nopeammin ja ratkai-
sukeskeinen tapa ilmaista asioita 
yhdistää ihmisiä. Myönteisyys avaa 
ja aktivoi aivoja, joka lisää ongel-
manratkaisukykyä ja luovuutta.

Me puhumme digitalisaation kes-
kellä radikaalista ihmislähtöisestä 
liiketoiminnan kehittämisestä, jossa 
mahdollistetaan jokaisen osaami-
sen hyödyntäminen osana organi-
saation rakenteellista ja sosiaalista 
pääomaa.

ERILLISESTÄ

YHTEISKEHITTELYYN

Kuva 3. Organisaatokulttuuri muotoutuu organisaation ja sen ekosysteemien 
tarpeiden mukaan poteroista yhteiskehittelyyn.
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5 VINKKIÄ VAHVAN YHTEISTYÖKULTTUURIN 
MUOTOILEMISEEN

1 2 3 4 5
Kytke koko  

ekosysteemisi  
aika- ja paikka- 

riippumattomaan 
yhteistyöhön  
digitaalisten  

työympäristöjen avulla.

Innovoi enemmän ja 
monimuotoisemmin 

kutsumalla koko  
ekosysteemin  

osaaminen mukaan.

Muotoile  
työkäytänteet  

yhdessä, jotta ihmiset  
kokevat toimivansa 

osana kokonaisuutta.

Luo uudistuvat  
työnteon rakenteet, 

joilla lisätään  
palautumista ja  
hyödyllisyyden  

kokemusta työssä.

Näe ja koe  
työ uudelleen  

yhteiskehittämisen  
ja aktiivisen  

osallistumisen keinoin.
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2YHDESSÄ ROHKEAMMIN
YHTEISTYÖN PERIAATTEET OHJAAVAT TEKEMISEN TAPAA



RADIKAALI 
IHMISLÄHTÖISYYS

LUODAAN YHDESSÄ UUTTA OSAAMISTA

Tilanteet muuttuvat nopeasti ja yllättäen 
eteemme tulevat asiat ovat entistä monimut-
kaisempia. Ratkaisevinta on, miten erilaiset 
ihmiset hyödyntävät toistensa osaamista ja 
kuinka laadukkaita ratkaisuja yhteiskehittelyllä 
saadaan aikaan. Tietoa rakennetaan ihmisten 
välisten riippuvussuhteiden avulla. Näin syntyy 
osaamista ja valmiutta, jota ei ole ollut aiem-
min olemassa.

RAJATON YHTEISTYÖ LISÄÄ ROHKEUTTA

Ratkaisujen hakeminen ei enää kulje vain esi-
henkilöiden päätösten kautta. Ylhäältä alas 
suuntautuva johtaminen tai perinteiset pro-
sessikaaviot eivät enää riitä. Monimuotoinen ja 
rajat ylittävä yhteiskehittely luo toimintamalleille 
ja johtamiselle uuden logiikan. Kaikkien pitää 
luottaa enemmän toisiinsa. Toisaalta, kun läpi-
näkyvyyttä lisätään, itseohjautuvia ratkaisuja 
voidaan johtaa aiempaa vaikuttavammin.

SYSTEEMIN KOLME KOVAA L:ÄÄ

Digitaalisen yhteistyön muodostuessa valta-
väyläksi on vaarana, että siirrämme tutut toi-
mintatavat sellaisenaan digitaalisiin kanaviin. 
Yhteistyön sosiaalinen luonne on erilainen, koska 
läsnäolo, luottamus ja ajattelun läpinäkyvyys 
synnytetään eri tavoin kuin kasvokkaisessa toi-
minnassa. Systeemisiä taitoja on opeteltava 
rinnakkain teknisten taitojen kanssa. Vastuu ei 
olekaan tietohallinnolla vaan johdolla ja jokai-
sella työyhteisöllä itsellään.

SYSTEEMINEN JA 
MONINÄKÖKULMAINEN 

AJATTELU

RAJATON YHTEISTYÖ

DIGITAALISESTI 
JAETTU MATKA

MAKSIMAALINEN 
OSALLISUUS

EKSPONENTAALINEN 
VAIKUTUS

YHDISTÄVÄ 
EKOSYSTEEMIKOKEMUS

UUDET VALMIUDET
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PIENET OIVALLUKSET 

ORGANISAATION RAKENTEET

Organisaatiokulttuuri rakentuu vuorovaikutusta 
ja yhteistyötä edistävistä tai estävistä raken-
teista ja siitä, miten ne ohjaavat meitä toimi-
maan. Näistä syntyvät toistuvat käytänteet ja 
käyttäymistavat. Perinteisesti esimerkiksi pala-
verit ovat olleet tiedon jakamisen paikkoja, jossa 
esihenkilö informoi ja muut kuuntelevat, saaden 
ehkä lopuksi kommentoida. 

TOISTUVAT KAAVAT

Totuttuja kaavoja pystytään ravistelemaan hyvin 
pienilläkin yhteistyön rakenne- tai toimintatapa-
muutoksilla. Esimerkiksi videovälitteisyys tukee 
oppimista. Kun jokainen pystyy näkemään vide-
olta jaettavan tiedon etukäteen, yhteinen aika 
pystytään käyttämään tiedon yhdessä ymmär-
tämiseen ja moninäkökulmaiseen tarkasteluun 
ja yhteiskehittelyyn. Oivalluttavasta ja osallista-
vasta palaverista lähdetään todennäköisesti 
energisempänä kuin millaisena sinne tultiin.

NÄKYVÄ TOIMINTA

TOISTUVAT KAAVAT

RAKENTEET

AJATTELUN  
MALLIT

SUURET MERKITYKSET

 AJATTELUN MALLIT

Kieli määrittää ajatteluamme. Arkisilla sanoilla, 
kiinnittämällä huomiota suhteisiin, vuorovai-
kutukseen, vastavuoroisuuteen ja toimijuuden 
suuntaan autamme ihmisiä toimimaan itselle 
ja toisille hyödyllisellä tavalla. Huomion kiinnit-
täminen vahvuuksiin ja kyvykkyyksiin lisää kult-
tuurin toimivuutta ja kehittymiskykyä. 

NÄKYVÄ TOIMINTA

Liiketoiminnan kasvu ei synny perinteisin keinoin. 
Jos teemme kuten ennen, syntyy samaa vanhaa. 
Vain uudella tavalla tekemällä voi syntyä uutta.

Miten puhumme vaikuttaa enemmän toimin-
taamme kuin se mistä puhumme. Miten toi-
mimme, vaikuttaa millaisia tuloksia saamme 
aikaan. 

Työyhteisön tulokset syntyvät yhteistyössä, eli 
yksilöiden välissä suhteissa. Vuorovaikutuksen 
laatu määrittää systeemin toimivuuden. 

Tunnistatko sinä mielen lukkoja tai kaavoja 
omassa työssäsi? Tehdäänkö “vääriä” asioita 
liiankin oikein tai oikeita asioita, mutta “väärin” 
tai vanhalla tavalla?

Kuva 5. Organisaatiokulttuurin jäävuori: näkyvä  
ja näkymätön maailma
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3SUUREMPI TARKOITUS
AJATTELE TUOTTAVUUS TOISIN



OPPIMINEN ON SUORITUSKYKYÄ

Kestävän työelämän ytimessä 
ei ole ihminen, joka jaksaa tehdä 
mahdollisimman suuren mää-
rän työtä. Tuottavuus ei siis kasva 
työtä lisäämällä, aikatauluja kiris-
tämällä tai yhteisiä palavereita 
tehostamalla. Tuottavuus ja suo-
rituskyky syntyy siitä, että pystymme 
yhdessä oppimaan asioita mah-
dollisimman helposti, nopeasti ja 
moninäkökulmaisesti. 

Kestävän työelämän ytimessä 
ovat yhteistyörakenteet, joiden 
avulla ihmiset pystyvät yhdessä 
oppimaan ja tuottamaan mah-
dollisimman paljon ratkaisuja. Täl-

löin maksimaalinen osaaminen ja 
osallisuus on mahdollista. Työn 
tuottavuuden näkeminen uudella 
tavalla auttaa myös tunnistamaan 
kehittymistä edistävät ja jarrutta-
vat kaavat. 

Työhön tarvitaan monipuoliset 
työnteon tilat ja tavat, joiden avulla 
havaintojen kerääminen, reflek-
tointi ja uusista kokeiluista yhdessä 
päättäminen voi tapahtua. Yhteis-
työ rakentuu arjen kokeiluissa, nii-
den onnistumisen arvioinnissa ja 
jatkuvassa kehittämisessä. Tämä 
on samanaikaisesti ja eriaikaisesti 
etenevä yhteistyöprosessi.

”Ekosysteemikokemus heijastuu yhteistyösuhteiden 
kautta viivan alle
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HYÖDYNNÄ EKOSYSTEEMIN 
VIISAUS

Totutut työn teon tavat eivät ole 
siirrettävissä ajasta ja paikasta 
riippumattomaan monipaikkai-
seen työhön. Tärkeää on miettiä, 
miten saamme mahdollisimman 
laajan osaajajoukon ajattelun 
käyttöömme eri tavoilla. Miten mah-
dollistamme yksilöiden vastuun-
tumisen ja aktiivisen osallisuuden 
kokemuksen. Tarvitsemme tietoista 
panostusta yhteistyösuhteiden ja 
erityisesti digitaalisen vuorovaiku-
tuksen laadun kehittämiseen.

EKO

JOHTO, 
ORGANISAATIO

strategia •  
kehittäminen • KPI  
• huippuosaajat

Arjen  
valinnat

RAJAT 
YLITTÄVÄ

RAJAT 
YLITTÄVÄ

ASIAKKAAT, 
OMISTAJAT, 

SIDOSRYHMÄT
asiakasarvo  
• yritysarvo  

• vaikuttavuus • kasvu

HENKILÖSTÖ, YKSILÖT
suurempi tarkoitus •  

merkityksellisyys • oppiminen  
• autonomia

Kuva 6. Rajat ylittävä ekosysteemikokemus

Siirrymme prosessien kehittämi-
sestä jatkuvan yhteistyön kehittä-
miseen ja muotoiluun. Ennen riitti, 
että panostetaan yksilöiden osaa-
misen ja kehittymiseen. Nopeatem-
poisessa nykyhetkessä tarvitaan 
organisaatioiden ja verkostojen 
osaaminen yhteiseen käyttöön.

Monipaikkaisessa hybridityössä ja 
sen uudistumisessa on kyse jatku-
van oppimisen ja yhteistyön raken-
tamisen kulttuurista. Digitaaliset 
vuorovaikutus- ja yhteistyöprosessit 
kytkevät yhteen sekä organisaation 
eri toiminnot ja tasot että toimin-
taympäristön ja ekosysteemin. 
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YHDISTÄVÄ 
EKOSYSTEEMIKOKEMUS

Yhteistyökulttuurin kivijalka on yksi-
lön arvoissa sekä työn suurem-
massa tarkoituksessa (purpose). 
Yksilöllä on aina tunnekytkös orga-
nisaatiokulttuuriin, jolla punnitaan 
ihmiskäsityksen ja arvojen yhteen-
sopivuus. Tavoitteiden ja asioiden 
informoinnin sijaan on siis hyödyl-
lisempää luoda aitoja kohtaami-
sia ja rakentaa asioille yhdessä 
ymmärrettyjä merkityksiä - suu-
rempaa tarkoitusta ja vaikutta-
vuutta. Ne hitsaavat ekosysteemiä 
yhteen, jolloin opitaan toimimaan 
yhdessä muuttuvassa maailmassa. 

MILLAINEN KOKEMUS SINULLA 
ON KOHTAAMISISTA?

1. Identiteetti 
Jaamme asioissa yhteisen 
merkityksen - voin olla oma itseni.

2. Ääni 
Minua kuunnellaan ja kuuntelen 
muita arvottamatta (positionti) 

- puhumme ymmärrettävällä ja 
hyväksyttävällä tavalla.

3. Vaikutusvalta 
Pystyn vaikuttamaan ja 
vaikutun muista - rakennamme 
yhteisiä ajatuksia, päätöksiä ja 
suunnitelmia. 

Kuva 7. Generative Engagement, 
Mukaillen Human Systems Dynamics Institute, Glenda Eyoang

ID
EN

TIT
EETTI ÄÄNI

VAIKUTUSVALTA
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4EGOSTA EKOSYSTEEMIIN
JOHDA UUTEEN AIKAAN



IHMISTEN JOHTAMINEN 
ON STRATEGISTA 
YDINKYVYKKYYTTÄ

Mitä kauempana ihmiset ovat fyy-
sisesti toisistaan, sitä lähemmäs 
heidän tulee henkisesti päästä. Fyy-
sisesti etäällä mielikuvat vaikuttavat 
ihmisten kokemuksiin enemmän 
kuin todellisuus. Simon Sinekin 
sanoin: “parhaat johtajat antavat 
ihmisille jotakin johon uskoa, ei niin-
kään sitä mitä pitää tehdä.” 

Liiketoiminnalliset tavoitteet ohjaa-
vat meitä priorisoimaan tekemis-
tämme. Tämän lisäksi tarvitaan 
yhteinen kartta, mihin tarvitsemme 
toisiamme: miksi ja miten yhteis-
työtä tehdään. Yhdessä ymmärretyt 
tavoitteet ja suunta mahdollistavat 
yksilöille itseohjautuvat päätökset 
arjen työssä. Ketterät ja rajat ylit-
tävät tiimit ohjautuvat yhdessä 
sopien yhteistyön periaatteista ja 
työn tekemisen käytänteistä. Sil-
loin voi sanoa, että onnistumme 
yhdessä ihmisten kanssa.

TULEVAISUUS EI TULE,  
SE TEHDÄÄN YHDESSÄ

Todellisuudessa organisaatiot ovat 
ihmisen ajattelemia, vuorovaiku-
tuksessa ja yhteistyössä rakennet-
tuja kokonaisuuksia. Siksi ne elävät 
ja muuttuvat koko ajan. Uudistu-
misen näkökulmasta tietämistä 
tärkeämpää on myönteinen ute-
liaisuus. Uuden ajan esihenkilö osaa 
tehdä uusia mahdollisuuksia avaa-
via kysymyksiä oikeiden vastaus-
ten sijaan. 

Mikään ihmisyhteisö ei ole kone tai 
syy-seuraussuhteiden kokonaisuus, 
vaan siellä on monia rinnakkaisia 
todellisuuksia. Kun asioita katsoo eri 
suunnista, ne näyttävät erilaisilta. 
Hierarkisen, asemavaltaisen johta-
miskulttuurin aika alkaa olla ohitse. 
Esihenkilön tehtävä on siirtää huo-
mio yksilöstä koko systeemiin, sen 
toiminnan havainnointiin ja yhteis-
työkäytäntöjen uudistamiseen. 
Ekosysteemin eksponentiaalinen 
vaikutus syntyykin horisontaalisesti, 
ilman hierarkioiden kankeutta. 

EGOSTA

EKOSYSTEEMIIN

Kuva 8. Johtamisen tranfsormaatio egosta ekosysteemiin
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YHTEISTÄ AIKAA TULEE JOHTAA

Ihmiset eivät enää tee työtä 
yhdessä paikassa. He tulevat sään-
nöllisesti ajattelutyöhön mukaan 
monesta paikasta: kotoa, asiak-
kailta, mobiilisti, eri puolilta maail-
maa tai eri aikavyöhykkeiltä. Erilaiset 
etä- ja lähityön hybridimallit tar-
vitsevat johtamisen näkökulmasta 
erityishuomiota, jotta jokaisen mak-
simaalinen osallisuus on turvattu. 

Esihenkilön tehtävänä ei ole enää 
valvoa yksilön työaikaa vaan siirtää 
fokus yhteisen ajan johtamiseen; 
missä, milloin ja miten yhteistyötä 
on mahdollista tehdä ja miten 
yhteinen aika käytetään. 

Työn virta muotoutuu jatkuvasti 
toisistaan riippuvien keskustelu-
jen ja yhteistyövaiheiden kautta. 
Tätä tukemaan tarvitaan sekä 
samanaikaista että eriaikaista pro-
sessimaista tiedon rakentamista: 
yhteistyöprosesseja, jotka läpäise-
vät aika-, tila- ja organisaatiorajat. 

Ihmisten kytkeytyminen lujittuu 
kokemuksen kautta. Dialogi-, kuun-
telutaidot ja empatia ovat nouse-
massa arvoon arvaamattomaan. 
Läsnäolon kokemus, luottamus ja 
ajattelun läpinäkyvyys koetaan eri 
tavoin kuin kasvokkaisessa toimin-
nassa. Esihenkilö tarvitsee valmen-
tavan ja coachaavan johtaimisen 
rinnalle vahvoja fasilitointitaitoja. 
Monimuotoiset yhteistyöproses-
sit tarvitsevat onnistuakseen sekä 
samanaikaiselle että eriaikaiselle 
työlle omat tukirakenteensa. 

Yhteistyömuodot on myös pun-
taroitava uudelleen niin, että pro-
sessimainen eriaikainen työ antaa 
joustavamman yhteistyömahdol-
lisuuden totuttujen palaverikäy-
tänteiden rinnalle. Yhteinen aika 
kannattaa pohtia investointina. 
Informaation jakaminen ei ole tuot-
tavin tapa käyttää yhteistä aikaa.

Kuva 9: Miten työaika ja paikka jakautuu

Samassa paikassa

Eri paikoissa

Er
ia

ik
ai

ne
n

Sa
m

an
ai

ka
in

en

Eriaikainen yhteistyö 
omalla rytmillä

Samanaikaisesti ja 
monipaikkaisesti

Itsenäinen työ 
ja kohtaamisia

Samanaikaisesti 
kasvokkain
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”Ihmisosaaminen vaikuttaa  
suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen
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5TYÖN VIRTA
MUOTOILE YHTEISTYÖYMPÄRISTÖT



MONIPUOLISET 
TYÖYMPÄRISTÖT

Työympäristökäsitys laajenee, kun 
yhteistyö ja yhdessä käytetty aika 
nähdään investointina. Fyysisten 
tilojen lisäksi yhteistyö tapahtuu 
digitaalisissa ja psykososiaalisissa 
työympäristöissä. Tärkeämpää on 
fasilitoida miten työtä tehdään, kuin 
mitä ollaan sisällöllisesti tekemässä.

Tuttuja käytänteitä ei voi siirtää 
sellaisenaan digitaalisiin kana-
viin. Työaikaan, vuorovaikutukseen, 
yhteistyöhön ja johtamiseen liittyvät 
käytänteet pitää rakentaa uudel-
leen, koska yhteistyön sosiaalinen 
luonne muuttuu. 

Tarvitaan uusia käytäntöjä, joilla 
ajattelun läpinäkyvyyttä tuetaan, 
ihmiset voivat vaikuttaa ja antaa 
oman panoksensa ajasta ja pai-
kasta riippumatta. Tarvitaan myös 
strategista valintaa missä yhteis-
työympäristöissä toimitaan ja millä 
tavalla. Usein tilanne, jossa joka 
paikassa tehdään kaikkea, ei ole 
yhteistyön kannalta hyödyllistä. Kuva 10. Erilaiset työympäristät

DIGITAALISET TILAT
Rajoja ylittävä työ 

Moniäänisyys 
Yhteistyö 

Yhteiskehittäminen

FYYSISET TILAT
Toiminnallisuus 
Monipuolisuus 

Yhteisöliistä läsnäoloa 
Tekemistä tukeva

PSYKOSOSIAALISET  
TILAT

Ihmisiin kytkeytymistä 
Kohtaamista

Rakentaa yhteistyösuhteita,  
luottamusta ja yhteisöllisyyttä.

Varmistaa jatkuvan työssä oppimisen  
ja vuorovaikutuksen läpinäkyvyyden  

sekä uudenlaiset  
innovaatioprosessit.

Mahdollistaa erilaiset työnteon 
energiafokukset ja tulevaisuuden  

tärkeät kohtaamiset.
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TEKOÄLY EDISTÄÄ 
OPPIMISKYVYKKYYTTÄ

Jatkuvan uudistumistarpeen ja 
yhteistyön kehittämisen rinnalla 
myös teknologia, ennen kaikkea 
tekoäly, muuttaa liiketoiminnan 
kehittämistä ja johtamista. Ihmi-
sen ja koneen erottaa ihmisen kyky 
pystyä muuttamaan keinoja, joilla 
tietoa priorisoidaan. 

Jotta teknologia on hyödyksi yhtei-
sen ajattelutyön palveluksessa, 
tarvitsemme selkeää strategista 
sopimista sen hyödyntämisestä. 
Tavoite on muokata jatkuvaa ärsy-
ketulvaa hallituilla työtä tukevilla 
tavoilla ja sopimisella, miten eri 
kanavia hyödynnetään ja miten 
reaaliakaista dataa hyödynnetään. 
Tekoälyn tuotos ei sellaisenaan ole 
merkittävää vaan, miten tekoälyn 
analysoima tulos ymmärretään 
ja hyödynnetään. Fasilitointitaidot 
tuovat merkittävää lisäarvoa tek-
nologian hyödyntämiseen työn vir-
taa rakennettaessa. 

ARVOSTA HYVÄÄ JA TOIMIVAA

Painestetun asiantuntijatyön tun-
nustettu haaste on mielen lukko. 
Se pitää ihmisen kiinni vanhoissa 
kaavoissa ja ratkaisemattomissa 
ongelmissa. Kollegan ja esihenkilön 
antama palaute on vahvin, nopein 
ja vaikuttavin kulttuurin muotoilun 
työkalu. 

Arvosta hyvää ja toimivaa. Sen 
kautta ihmisten on helpompi 
puhua yhteisistä oppimistarpeista. 
Myönteisen palautteen antamisen 
määrän tulee olla kuusikertainen 
suhteessa korjaavaan palauttee-
seen. Palautetta kannattaakin käyt-
tää kulttuurin muotoilussa tuhlaillen. 
Se on parasta välittämistä, kun yri-
tämme löytää fiksumpia tapoja toi-
mia. Kun luottamussuhteet toimivat, 
palautekulttuuri koetaan vastavuo-
roiseksi välittämiseksi.

Kuva 11. Single & dougle lopp -ajattelu oppimisessa

ASSUMPTIONS STRATEGIES 
AND TECHNIQUES RESULTS

What we getWhat we doWhy we do  
what we do

SINGLE-LOOP 
LEARNING

The most common style 
of learnng is just problem 
solving – improving the 

system as it exists.

DOUBLE-LOOP 
LEARNING

More than just fixing the problem, this 
style of learning questions the underlying 
assumptions, values and beliefs behind 

what we do.
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”Teknologia ei ole pelkkää softaa, se on  
ajattelun ja yhteisöllisyyden paikka
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6HYVINVOINTI
VARMISTA PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS



KOHTI YHTEISÖLLISTÄ HYVINVOINTIA

Uuden ajan organisaatiot tarvitse-
vat menestyäkseen yhteisöllisen 
työhyvinvoinnin johtamista. Työ-
elämässä tarvitaan rakenteita ja 
käytänteitä, joiden avulla hyvinvoin-
nin tukeminen jakautuu esihenkilö-
ohjauksesta myös työntekijöiden 
välisiin suhteisiin.

Työkyky on jokaisen vastuulla, sillä 
työnteko tapahtuu yhteistyö- ja 
riippuvuussuhteissa. Jokainen vai-
kuttaa ja vaikuttuu työyhteisössä 
toisten tekemisestä, mikä edellyt-
tää sopimista työkykyä ylläpitävistä 
käytänteistä. 

Psykologinen turvallisuus on sekä 
yhteisöllisyyttä että erillisyyttä. Eril-
lisyys tarkoittaa, että uskalletaan 
ottaa sosiaalinen riski; sanoittaa 
tunteita, ottaa puheeksi tai kertoa 
tehdystä virheestä. 

Psykologinen turvallisuus yhdistyy 
organisaatioissa tutkitusti oppimi-
seen, parempaan tiedon jakami-
seen, kohoavaan suoriutumiseen 
ja resilienssiin. Jännitteet kuulu-
vat luonnollisena osana yhteisöjen 
arkeen, joita ei pysty edes virtuaa-
lisesti kiertämään. Siksi tunneäly 
nousee tärkeäksi yhteistyötä tuke-
vaksi tekijäksi.

LUOTTAMUS ON RYHMÄILMIÖ

Kompleksisuuden suurin haaste 
on, että kukaan ei voi varmuudella 
tietää, mistä tilanteissa on kysy-
mys. Kukaan ei näe koko systeemiä, 
eikä kukaan voi tietää mitä seu-
raavaksi tapahtuu. Luottamus on 
taloudellista kilpailuetua ohjaava 
voima. Se on sosiaalista pääomaa, 
josta pitäisi tehdä organisaatioissa 
suojelukohde.

Luottamuksen vastakohta ei ole 
epäluottamus vaan pelko. Merkityk-
sellinen viestintä ja vuorovaikutus 
synnyttää aina tunteita. Tunteet 
ovat dataa, jota kannattaa mitata 
ja johtaa.

Luottamus rakentuu turvallisessa 
kohtaamisissa ja keskusteluissa, 
joissa voi olla oma itsensä. Kogni-
tiivisen luottamuksen ansiosta vas-
tuunnumme tekemiseen, mutta 
tunnepohjaisen luottamuksen 
avulla uskallamme haastaa tai 
jakaa omaan hiljaista tietoamme 
toisille.

Tarvitsemme yhteisöllisyyttä ja 
luottamusta tukevia käytänteitä, 
joissa tiimeillä on mahdollisuus 
reflektoivaan jakamiseen. Kun 
huomaamme paremmin, miten 
kohtaamme yllättävät, ennakoi-
mattomat tilanteet, saamme epä-
virallisen keskustelun tukemaan 
organisaatiotasoista oppimista. 

”Hyvinvointia ei voi rajata yksilöön, siksi 
puhumme yhteisöllisestä hyvinvoinnista
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6 NÄKÖKULMAA  
TYÖHYVINVOINNIN ARVIOINTIIN 

VIRHEET 	 Miten käytämme oppimisen pohjana?

ONGELMAT 	 Miten osaamme antaa palautetta,  
	 jonka voi ottaa vastaan?

ERILAISUUS 	 Miten erilainen osaaminen  
	 on käytössämme?

AUTTAMINEN 	 Miten autamme arjessa toisiamme  
	 menestymään?

KILPAILU 	 Miten positioitumisesta puhutaan?

ARVOSTUS 	 Miten arvostus näkyy arjen tekoina?

1 MITATAAN

2 ARVIOIDAAN

3 KEHITETÄÄN & 
PARANNETAAN

1 SEURATAAN & 
KUUNNELLAAN

2 MUODOSTETAAN 
TILANNEKUVA

3 TOIMITAAN

Kuva 11. Yhteisöllinen työhyvinvoinnin mittaaminen.
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UUDISTUVAT TYÖN MALLIT TULIVAT JÄÄDÄKSEEN

Teknologian kehitys on mahdollis-
tanut uudenlaisen tuottavuuden, 
mutta merkittävin kasvu syntyy luo-
vasta uudelleenajattelusta, johon 
pystyy vain ihminen. 

Organisaatiokulttuurilla on arvo, 
jonka kehittymistä pystytään mit-
taamaan uusilla tavoilla. Dialogi-, 
luottamus- ja kokemusdataa kan-
nattaa hyödyntää tietoisuuden 
lisäämiseksi ja organisaatiokuunte-
lun, sosiaalisen pääoman, oppimis-
kyvykkyyden ja vetovoimaisuuden 
parantamiseksi. 

Yhteistyö on strateginen valinta, 
koska oppiminen tapahtuu 90% 
koulutusten ulkopuolella. Uudet työn 
mallit tarjoavat joustavat mahdolli-
suudet tehdä työtä ja oppia ajasta 
tai paikasta riippumatta - yhdessä.

Humapilla on yli 20 vuoden koke-
mus rohkean työn, liiketoiminnan ja 
kulttuurin uudistamisesta. Olemme 
toimineet kumppanina lukuisissa 
kotimaissa ja kansainvälisissä tut-
kimushankkeissa, joissa on haluttu 
arkeistaa monipaikkaisen ja verkos-
tomaisen työn tutkimuslöydöksiä 
työelämään.  

Nämä työn murroskohdat vaativat 
johdolta erityisesti epävarmuuden 
sietokykyä ja rohkeutta entistä ava-
rampaan ajatteluun. Kutsumme 
sinut kanssamme muutosmat-
kalle kuvittelemaan miten voimme 
nähdä ja kokea työn uudelle tavalla 

- yhdessä ihmisten kanssa. 

Haluamme luoda tilaa  
radikaalille ihmisyydelle!

LOPUKSI
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