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Teknologian kehittyess@d ihmisen
rooli médritellddn uudelleen.

udet teknologiat, ilmastonmuutos ja ihmisten
U arvostuksissa tapahtuva murros muuttavat
tyota nopeasti. Muutos on raju, jopa vallan-
kumouksellinen.

Teknologian kehittyessa suorittavasta tyosta tulee
yha enemman koneiden tyota, ja ihmisen rooli
maaritellaan uudelleen. Eivat tyot loppumassa ole,
silla tyo on ongelmien ratkaisemista ja ratkaistavia
asioita syntyy koko ajan lisaa.

yha tarkeampi. Teknologian kehitys ei yksin ratkaise
yritysten menestymista, se ei yksin saa aikaan tuot-
tavuusloikkia. Muutoksen tekevat inmiset. Uudet
tyokalut parantavat tyosuorituksia vain, jos toimin-
tamme muuttuu niiden mahdollistamalla tavalla.
Tama tarkoittaa uusia ideoita ja toiminta-

tapoja, kykya haastaa vanhaa tapaa ajatella. Uusille
tyokulttuureille on annettava tilaa.

Voikin hyvalla syylla sanoa, etta henkiloston oppimi-
nen ratkaisee yritysten tulevaisuuden menestyksen.
Samalla se ratkaisee Suomen tulevaisuuden hyvin-
voinnin, silla vain kyvykkyys kehittaa tyota ja luoda
uutta muuttuu kasvuksi ja uusiksi tyopaikoiksi.

Tahan kehitystyohon tarvitaan tyopaikoilla ihan
jokaista. Sytytetaan valo ja muovataan yhdessa uusi
kasitys tyosta ja johtamisestal

MINNA HELLE
Johtaja, tyo, osaaminen ja innovaatiot
Teknologiateollisuus



01 UUDENLAISET TAVAT TEHDA TOITA




Valo. Kaikki mitd
ndemme, on sen
ansiota. Valo
kuvaa kehitysta
ja avoimuutta
uuteen. Sita
tarvitaan nakemdadn
tydkulttuurin
muutos parempaan.
Oikeassa valossa,
oikeaan aikaan
kaikki on
mahdollista.
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Luutuneita
ajatusmalleja on
vaikea huomata.
Tulevaisuuden
voittajia ovat

kuitenkin yritykset,

jotka uudistavat
ennakkoluulottomasti
vanhentuneita
toimintatapoja.

T ekoaly, automaatio ja robotit tekevat tyota
nopeammin ja vasymattomammin kuin ihmi-
set. Ty ei tasta maailmasta kuitenkaan lopu eika
vahene, mutta se, mita ja miten teemme, tulee
radikaalisti muuttumaan.

Kun koneet tekevat koneiden tyot, voidaan ihmisten
aika kayttaa siihen, missa he ovat parhaimmillaan.
Tulevaisuuden toissa hyvat vuorovaikutustaidot,
uuden oppiminen ja ongelmanratkaisutaidot koros-
tuvat. Vastaavasti tyot, joissa naiden taitojen tarve
on vahaista, vahenevat.

Teknologisella kehityksella ei ole rajoja, mutta niita
ei ole myoskaan ihmisen kyvykkyyden kasvulla.
Uusi teknologia voi vieda tyotehtavan, mutta samal-
la se synnyttaa uusia toita. Siksi ihmisia ei kannata
suojella tyon muuttumiselta. Sita paitsi harva vaih-
taisi harvesterin takaisin pokasahaan tai kannykan
lankapuhelimeen.

Investoinnit uuteen teknologiaan eivat kuitenkaan
yksin riita. Tuottavuusloikkaa ei tapahdu, jos toimin-
tatavat pysyvat ennallaan, ihmiset ajattelevat kuten
aiemmin ja johtamistapa sailyy entisellaan. Satsa-
ukset digitalisaatioon tuottavat todellisia tuloksia
vasta, kun myos toimintatavat muuttuvat.

Uusi teknologia voi viedda
tydtehtdvan, mutta samalla se
synnyttdd uusia toéitd. Siksi
ihmisi& ei kannata suojella tydn

muuttumiselta.

Koronakriisi on osoittanut, etta vanhentuneet
toimintatavat muuttuvat usein vasta, kun on pakko.
Etatyosta on puhuttu vuosikymmenia, mutta vasta
maailmanlaajuinen pandemia sai aikaan jattimai-
sen tyokulttuurin muutoksen. Mahdottomasta tuli
hetkessa itsestaanselvyys. Nyt aiempi tapa toimia
nayttaa jarjettomalta.

Satsaukset uusiin toimintatapoihin palkitsevat.
Tulevaisuuden voittajia ovat ne yritykset, jotka
uudistavat ennakkoluulottomasti vanhentuneita
toimintatapoja.
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YRITYSTARINA: KONE

Tekoalysta
tuli tehokas
tyokaveri

Ihmisen ja tekodlyn yhteistydn
ansiosta hissien huolto on
tehostunut Koneella, ja
asiakkaita pystytddn palvelemaan
entistdkin laadukkaammin.




uonna 2017 alkoi KONEen yli satavuotisen

historian yksi merkittavimmista yrityksen
toimintaa muuttaneista uudistuksista. Kyseessa on
tekoalya hyodyntava KONE 24/7 Connect -palvelu,
jonka tarkoituksena on sujuvoittaa hissien kunnos-
sapitoa ja antaa asiakkaille enemman reaaliaikaista
tietoa hisseista.

"Hissien kunnossapitoasentajat ovat saaneet
tekoalysta uuden tyota tukevan tyokaverin®, sanoo
KONE Suomen kunnossapitoliiketoiminnan johtaja
Anna Tiri.

Tekoaly keraa hissista reaaliaikaista dataa. Analyy-
sin perusteella se valittaa asentajien kenttapaattei-
siin toimenpidesuosituksia.

Tekoaly on osoittanut toimivuutensa monessa koh-
teessa. Yksi sellainen on Helsingin yliopistollisen
keskussairaalan katolla sijaitsevalta helikopteriken-
talta suoraan leikkaussaliin kulkeva hissi. Tekoaly
tunnisti ohjauskeskuksen alkavan ylikuumenemisen
ja valitti kiireellisen toimenpidesuosituksen asenta-
jalle.

Tekodly on osoittanut

toimivuutensa monessa kohteessa.
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Nopeasti paikalle saapunut asentaja asensi koh-
teeseen tuulettimen, joka antoi lisaaikaa ongelman
ratkaisuun. Tekoalyn ja asentajan yhteistyon ansios-
ta hissin vika tunnistettiin ja korjattiin nopeasti eika
potilasturvallisuus vaarantunut.

Aluksi tekoalyn kaytto heratti kunnossapidossa
paljon kysymyksia ja huolia. Asentajat kyseenalais-
tivat palvelun toimivuuden ja ihmettelivat, miksi
sellainen on otettu kayttoon.

"On luonnollista, etta tallainen muutos herattaa
kysymyksia ja jopa pelkoa toiden menetyksesta.
Tarkea oivalluksemme oli viestia asentajille siita,
etta paras tulos saavutetaan asentajien osaamisen
ja tekoalyn yhdistelmalla. Aloimme itseasiassa aika
pian puhua tukialysta”, Tiri kertoo.

Kunnossapitoasentaja nakee kenttapaatteesta jo
ennen kohteeseen saapumistaan, mita havaintoja
tekoaly on tehnyt. Nain han voi valmistautua esi-
merkiksi ottamalla mukaan tarvittavat varaosat.

Tirin mukaan on ollut tarkeaa jakaa tyontekijoille
myos konkreettisia esimerkkeja onnistumisista ja
siita, miten tekoaly on niissa auttanut.

KONE 24/7 Connect -palvelun kayttéonoton jalkeen
hissit saadaan yha useammin kuntoon jo asentajan
kaydessa paikalla ensi kertaa. Viat ovat vahenty-
neet palveluun kytketyissa hisseissa 48 prosenttia,
ja ne pystytaan usein korjaamaan jo ennen kuin ne
vaikuttavat hissin toimintaan.

"Olemme KONEella oppineet, etta tekoaly auttaa
meita palvelemaan asiakkaitamme paremmin ja
tekemaan tyomme fiksummin”, Tiri sanoo.

Hanen mukaansa uudistuminen on valttamatto-
myys, silla asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin on
kyettava vastaamaan.

"On tarkeaa keskustella avoimesti siita, miksi muu-
tos on valttamatonta ja kertoa, mita etuja se toimin-
taamme tuo. Opimme yhdessa, kuinka onnistunut
muutos kannattaa toteuttaa.”

Kun kuulin ensimmdisen kerran
24/7 Connected -palvelusta, olin
tosi skeptinen. Sitten ymmdrsin,
ettd tekodly auttaa ennakoimaan
tyotani. Se tekee pohjatyédt,

ja mind hoidan tdsmdlliset
hommat. Tam& on vaatinut
uudelleenoppimista, mutta

myds auttanut tekemd@dn tyodni

paremmin.

TOMMI ERIKSSON,
HISSIASENTAJA, KONE




KONE on perustettu vuonna
1910. KONE valmistaa
hissejd@, liukuportaita
ja automaattiovia sekd
tarjoaa ratkaisuja
laitteiden huoltoon

ja modernisointiin
rakennusten koko
elinkaaren ajan. KONEen
henkiléstdmadrd on
Suomessa yli 2 700 ja
maailmanlaajuisesti yli
60 000.

Anna Tirin kolme
vinkkid yrityksille,
joita tekodly
mietityttdad

1. Kokeile rohkeasti

maa, liikkeelle lahto lykkaantyy koko ajan
pidemmalle. Lahde rohkeasti liikkeelle

ja muokkaa tekemista sita mukaa, kun
kokemusta kertyy.

2. Ota henkilosto mukaan

Teknologinen murros ja tekoaly muuttavat
tyoelamaa valtavasti. Taman mittakaavan
muutokset taytyy tehda ihminen edella.
Jaa dataa ja oppeja uudenlaisesta tekemi-
sesta. Ole avoin palautteelle ja hyodynna
sita jatkokehityksessa.

3. Anna tilaa huolipuheelle

Huolet liittyvat usein pelkoon siita, etta
muutos hankaloittaa oman tyon tekemis-
ta. On tarkeaa kuunnella huolia ja ratkais-
ta ne mahdollisimman ripeasti.
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02 JATKUVA OPPIMINEN

valon
voima




Ilman valoa ei
mikddan kasva,
luonto ei uudistu.
Ihminenkin
tarvitsee pienida
valonsdateitad,

ilon pilkahduksia
ja onnistumisen
hehkua. Ne vievat
eteenpdin, auttavat
oppimaan.
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D igitalisaatio, automatisaatio ja asiantuntijatyon
lisaantyminen ovat kasvattaneet tyossa oppi-

misen merkitysta. Uudet teknologiset tyokalut aut-
tavat ihmisia tekemaan tyonsa paremmin - mutta

vain, jos myos toimintatapamme muuttuvat.

Jatkuva oppiminen saattaa kuulostaa trendikkaalta
fraasilta, mutta se on myos ainoa keino parjata koko
ajan muuttuvassa maailmassa. Tulevaisuudessa
uuden osaamisen hankkiminen on valttamatonta
yritykselle, joka haluaa toimia tuloksellisesti.

Koska osaajapula lisaantyy, ei osaamista voi
hankkia vain rekrytoimalla uusia osaajia. Oppimis-
ta taytyy johtaa rohkeasti organisaation sisalla ja
saada nykyiset tyontekijat ymmartamaan sen mer-
Kitys. Nopea oppiminen on nimittain tulevaisuuden
organisaatioiden tarkein menestystekija.

Luova oppiminen tapahtuu ihmisten valisessa vuo-
rovaikutuksessa. Koska emme voi tietaa, millaisia
tietoja ja taitoja tulevaisuudessa tarvitaan, oppimis-
ta ei kannata rajata liikaa. Vaikkei uudesta tiedosta
tai taidosta olisi organisaatiolle valitonta hyotya, voi
se osoittautua menestystekijaksi mychemmin.

Kun uutta osaamista jaetaan tyopaikalla, koko
yhteiso hyotyy siita. Siksi on tarkeaa luoda paikko-
ja ja tilaisuuksia, joissa kannustetaan osaamisen
jakamiseen.

Toisille uuden oppiminen on luontevaa ja mielekas-
ta, kun taas toisia omien taitojen riittavyys huoles-
tuttaa. Uudenlaista oppimiskulttuuria rakentaessa

omaa osaamistaan ja osaamistarpeitaan. Esimerkik-
si tyontekijalle tehtava henkilokohtainen oppimis-
suunnitelma tekee oman osaamisen kehittamisesta
helpommin hahmotettavaa.

Koko henkilostoa kannattaa ohjata kokeilevaan
kehittamiskulttuuriin, silla yrityksessa tapahtuva
oppiminen uudistaa myaos yritysta itseaan. Parhaim-
millaan se tuottaa uusia innovaatioita, jotka voivat
littya esimerkiksi palveluihin, prosesseihin tai jopa
liketoimintamalliin.

Koska osaajapula lisddntyy
jatkuvasti, ei osaamista voi
hankkia vain rekrytoimalla uusia

osaajia.
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YRITYSTARINA: ALFAME

[ Sisaiset
kokeilut
- vauhdittavat
kasvua

18



Alfamella
kokonaisvaltaiseen
oppimiseen ja
uteliaisuuteen
kannustaminen ei ole
pelkk@dd sanahelindd.
Toimintatapoja
uudistetaan
innovatiivisesti,

ja oppimisesta myds
palkitaan.

0 ppimisesta on tullut liiketoiminnan kannalta
kriittista, sanoo muun muassa prosessiau-
tomaatio- ja integraatioratkaisuja kehittavan ja
toimittavan Alfamen osaamisen ja johtamisen
kehittamisestd vastaava Jaana Anglé.

"Yrityskasvu on vahvasti sidoksissa oppimiseen.
On aarettoman tarkeaa, etta meilla on riveissamme

Toisinaan roolit on tydelamassa rajattu niin tiukasti,
etta uuden oppiminen on mahdotonta. Silloin firman
vaihtaminen voi olla ainut tapa oppia uutta, Anglé
on huomannut.

Alfamessa siita ei ole pelkoa. Tyontekijoita kan-
nustetaan kokonaisvaltaiseen oppimiseen, eika
uteliaisuutta ja oppimista rajata lilkaa. Oppimisesta
myos palkitaan. Esimerkiksi koulutuksista, luetuis-
ta kirjoista ja vapaaehtoisista henkilokohtaisista
oppimisprojekteista maksetaan bonusta, kunhan
oppinsa myos jakaa muille.

"Haluamme sailyttaa avomielisen katsantokannan
siihen, millaisesta oppimisesta palkitsemme hen-
kilostoamme. Jos opiskelu keskitetaan vain siihen,
mika on juuri nyt ajankohtaista asiakkaillemme,
emme opi sita, mika voi olla tarkeinta tulevaisuu-
dessa”, Anglé sanoo.

Han kutsuu Alfamea nopeatempoiseksi kokeilu-
kulttuuriksi. Kaikki kehitys tapahtuu kokeilemalla.
Avoin keskustelukulttuuri rohkaisee tyontekijoita
ideoimaan ja innovoimaan rohkeasti. Jos joku idea

Tyé Alfamella on ollut paljon
yleissivistavampdd kuin lukio
aikanaan. Saan vapaasti valita,
haluanko kehittd& ammatillista
osaamista, vuorovaikutustaitoja
vai vaikkapa tietdmystdéni
ilmastonmuutoksesta. Bonukset
kannustavat oppimaan uutta. Olen
hyddyntényt sertifikaatti- ja

adnikirjabonuksia.

PETRI NIEMI,
INTEGRAATIOARKKITEHTI, ALFAME

herattaa innostusta, rakennetaan tiimi, joka aloittaa
kokeilun - kunhan kokeilu on sidoksissa yrityksen
strategisiin tavoitteisiin.

"Meilla on jatkuvasti meneillaan erilaisia sisaisia
kokeiluja. Ne voivat liittya esimerkiksi tyopaikan

psykologiseen turvallisuuteen tai tuotekehitykseen”,

Anglé kertoo.
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Alfamessa oppiminen on jaettu kolmeen tasoon. On
oltava tietoinen ensinnakin siita, millaista osaamista
Alfame yrityksena tarvitsee. On tiedettava myaos,
millaista osaamista tarvitaan kussakin heimossa -
Alfamessa on nimittain jakauduttu teknologioiden
mukaan neljaan tiimiin, joita kutsutaan heimoiksi.
Jokaisella heimolla on omat heimovastaavansa, jot-
ka on valittu vaaleilla. Hierarkiasta pyritaan eroon.

Lisaksi oppimista on pohdittava yksilotasolla. Se
tarkoittaa esimerkiksi sen kartoittamista, millaisia
kursseja tyontekijan olisi hyva kayda, jotta han paa-
see oppimaan ja etenemaan toivomallaan tavalla,
Anglé sanoo.

"Se, millaista osaamista Alfamessa nyt ja tulevai-
suudessa tarvitaan, maaritellaan pitkalti heimoissa.
Johtoryhman tehtava on ennemminkin tukea kuin
kertoa, kuinka taytyy toimia.”

Johtoryhmén tehtévd on

ennemminkin tukea kuin kertoa,

kuinka taytyy toimia.




Alfame on vuonna

2004 perustettu
ohjelmistokehitykseen ja
liiketoiminta-prosessien
automatisointiin
erikoistunut yritys, jolla
on neljd toimipistettd
Suomessa. Alfame
tydllistadd 85 henkilda.

Jaana Anglén kolme
vinkkid yrityksille,
jotka haluavat
luoda uudenlaista
oppimiskulttuuria

1. Luo rakenteita, jotka kannustavat
oppimaan

Oppimista ei tapahdu, jos yritys ei mahdollista
sita luomalla oppimiseen kannustavia toiminta-
malleja, kuten oppimissuunnitelmia ja osaami-
sen jakamiseen kannustavia foorumeita.

2. Tue tydntekijaa oppimisen
suuntaamisessa

Henkilon oma kiinnostus on hyva lahtokohta
oppimiselle, mutta on huomioitava myas tiimin
ja firman osaamistarpeet.

3. Kannusta kokonaisvaltaiseen
oppimiseen

Innovaatiot saavat alkunsa uteliaasta mielesta.
Al3 rajaa lilkaa sita, mista tyontekijat saavat
olla kiinnostuneita ja mista oppia lisaa. Liika
rajaaminen tappaa potentiaalisia, yritysta kehit-
tavia innovaatioita.







Valossa on

yhteinen usko
tulevaan, kun tuttu
maailma ympdrilld
katoaa. Kaikkein
pimeimmdassa
paikassa on valo
eniten kotonaan.
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Vuorovaikutus
toimii parhaiten
silloin, kun
ihmiset luottavat
toisiinsa, tietoa
jaetaan avoimesti
ja vaikeistakin
asioista puhutaa

rehellisest

A voimen vuorovaikutuksen synnyttamat uudet
ajatukset ovat tyoelaman merkittavin kayt-
tamatta oleva voimavara. Se on hullua, silla avoi-
muuteen panostaminen on halpa investointi. Usein
avointa vuorovaikutusta jarruttaa ainoas-

taan kykymme kyseenalaistaa totuttuja tapoja.

Avoimuuden kulttuuriin kannattaa tyoyhteisoissa
panostaa ja kannustaa. Kyse ei ole rakettitieteesta,
vaan rakennuspalikat ovat yksinkertaiset: tarvitaan
kuuntelemista, uteliaisuutta ja halua ymmartaa
toisten nakokulmia.

Uudet ideat syntyvat harvoin yhden ihmisen kor-
vien valissa. Ne syntyvat silloin, kun erilaisista taus-
toista tulevat ihmiset ja heidan ajatuksensa ja
kokemuksensa kohtaavat. Avoimessa vuorovaiku-
tuksessa ei yritetd vakuuttaa toisia, vaan annetaan
omille ajatuksille mahdollisuus monipuolistua. Yksi
plus yksi on kolme.

My0s johtaminen on vuorovaikutusta. Yha useam-
min esihenkilot eivat kuitenkaan ymmarra johdet-
taviensa tyota. Tyot ovat entista haastavampia,
toimintaymparisto monimutkaisempi ja informaa-
tiota runsaasti. Tyonsa paras asiantuntija on usein
tarvitaan avointa kuuntelemista ja keskustelua. Par-
haat ratkaisut syntyvat ihmisten yhteistoiminnassa.

On tarkeaa, etta organisaatioissa otetaan kaikki mu-
kaan yhteiseen tekemiseen. Ihmisten erilaisuus on
voimavara, joka ruokkii uusia ajatuksia. Jos joku

on hiljaa, ei se tarkoita, ettei hanella ole sanotta-
vaa. Arvostavassa ja kuuntelevassa kulttuurissa hil-
jaistenkin potentiaali paasee esiin.

My0os tiedon avoin jakaminen kannattaa, silla se
mahdollistaa jatkuvan kehittamisen ja paremman
den kokemusta luottamuksesta ja kuulluksi tulemi-
sesta. Tiedon rajoittaminen on vallankayttoa, joka
rajoittaa koko tyoyhteison luovuutta.

Tybnsd paras asiantuntija on
usein tyodntekija itse. Siksi
johdon ja tydntekijéiden vdalilla
tarvitaan avointa kuuntelemista

ja keskustelua.
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A: RELICOMP

Relicompilla panostet

kommunikaatioon ja esi

nostanut toimitusvarm

saanut tyéntekijat hymyilemd
S
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0 hutlevyteknologiaan erikoistuneen Relicompin
tyokulttuuri on viime vuosien aikana mullis-
tunut. Yritys, joka on pitkaan ollut hyvin teknisesti
orientoitunut, on alkanut investoida ihmisiin.

"Olemme panostaneet kommunikaatioon ja esihen-
kilotyohon. Henkilosto on tarkein voimavaramme”,

Panostus on kannattanut. Relicompin toimintavar-
muus on noussut 80 prosentista 999 prosenttiin, ja
yrityksen tulos nayttaa historiallisen hyvalta. Hyvin-

"Ja on vuorovaikutuksessa ja hymyilee enemman
kuin aikaisemmin”, han lisaa.

Relicompissa on kehitetty useita uusia toimintamal-
leja avoimen vuorovaikutuksen lisaamiseksi. Henki-
l0stoa osallistetaan kehittamistyohon ja paatoksen-
tekoon paivittaisjohtamisen avulla.

vetamalla palaverilla. Yhdessa kaydaan lapi muun
muassa se, miten edellinen paiva tuotannossa on
mennyt, milta tilauskanta nayttaa ja millaisia tavoit-
teita on tulevalle paivalle ja viikoille. Mahdollisiin
ongelmiin etsitaan ratkaisuja koko tiimin voimin”,
Syrjala kertoo.

Tyonjohtajat vetavat palavereissa esiin nousseet
asiat yhteen ja kirjaavat ne johtamistauluille, missa
ne ovat jokaisen nahtavilla. Nain kaikki ovat tietoisia
siita, paljonko myyntia on tehty, millaisiin haasteisiin

Minulla on tunne, ettd& tulen
tydpaikallani kuulluksi. Avoin
vuorovaikutus on hitsannut
meistd Relicompilla tiiviin
yhteisdn, joka puhaltaa

yhteen hiileen. Se myds antaa
mahdollisuuden hoitaa tydéni
paremmin. Kun esimerkiksi

tieddn, mitd asiakas haluaa,

voin vastata hdnen toiveisiinsa.

PETRA WESTERLUND,
HITSAAJA, RELICOMP
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on tormatty ja mita ja miten kehitetaan.

Tauluilla on nahtavilla myos toimintaa ohjaavat mit-
tarit, joista kehityksen suunta on helppo hahmot-
taa. Syrjalan mukaan on tarkeaa, etta kehitysideat
Kirjataan ja niita laitetaan mahdollisimman paljon
nakyville.

"Se kertoo, etteivat ne ole unohtuneet, vaikkei kaik-
kea voikaan toteuttaa heti.”

Tuotantopaallikkona Syrjala kay aktiivista ja saan-
nollista keskustelua vuoroviikoin myos luottamus-
henkilon ja tyosuojeluvaltuutetun kanssa. Kolmikko
pohtii yhdessa, miten Relicompista kehitetaan
yritysta, jossa kaikkien on hyva olla.

avoimemmin myos asiakkaille. Toimitukset luonnol-
lisesti vahvistetaan, mutta yhteydenpito jatkuu sen
jalkeenkin. Asiakkaisiin ollaan aktiivisesti yhtey-
dessa ja heita informoidaan avoimesti esimerkiksi
tuotannon mahdollisista haasteista jo ennen kuin
ne aiheuttavat ongelmia. Toimintatapa on saanut
asiakkailta paljon Kiitosta.

Kaiken kaikkiaan avoimuus ja rehellisyys on lisan-

"Kun koronapandemia iski ja jouduimme tekemaan
lomautuksia, tyontekijat suhtautuivat vaikeaan
tilanteeseen yllattavan positiivisesti. Antamaamme
tietoon luotettiin, jolloin vaikeatkin paatokset oli
helppo hyvaksya.”

Relicomp on vuonna
1992 perustettu
Kurikassa toimiva
ohutlevyteknologiaan
erikoistunut metalli-
teollisuusyritys,
joka tydllistad 125

henkildd.




Tero Syrjdalan kolme
vinkkid yrityksille,
jotka haluavat
lisdtd avointa
vuorovaikutusta

1. Luo rutiini johtamiseen

Henkiloston taytyy voida tietaa, mita
odottaa ja koska viestitaan. On tarkeaa,
etta viestintaa tehdaan maaratietoisesti j
tasalaatuisesti.

2. Anna mahdollisuus onnistua

Huolehdi, etta esihenkiloilla on riittavasti
0saamista, tietoa ja tyokaluja, jotta he
voivat olla avoimessa vuorovaikutuksessa
tyontekijoiden kanssa.

3. Ota tyontekijat mukaan
paadtoksentekoon

Rohkaise luomalla ilmapiiria, jossa saa
myos epaonnistua. Virheista opitaan, ei
syyllisteta. Luo toimintamalleja, jotka
mahdollistavat omien ajatusten esiin
tuomisen.
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04 UUDENLAINEN AJATTELU JA LUOVUUS

ytyta
lamppu_l
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Ole avoin
uusille
ajatuksille

Jatkuvasti muuttuvassa globaalissa
ymparistdssa toimiminen vaatii
yrityksiltd uteliaisuutta ja
toilmintatapojen muutosta.




U udet ideat ovat vientiyrityksille elinehto. Ei
ihme, etta yritykset pyrkivat kohti luovaa
tyokulttuuria, jossa uusia ideoita syntyy.

Luovuus ei ole propellipaiden yksinoikeus. Tarvit-
semme huippuluokan tutkimuksen ja tuotekehityk-
sen ohella tyontekijoiden arjen luovuutta. Luovuutta
on meissa kaikissa, kunhan sille annetaan tilaa.

Yritys voi toiminnallaan mahdollistaa tai rajoittaa
sa erilaisuus on suurimpia voimavaroja. Samalla
tavalla ajattelevat ihmiset eivat opi toisiltaan yhta
paljon kuin eri tavoin ajattelevat. Uteliaisuuteen
kannustavan tyokulttuurin tuloksia on vaikea ko-
pioida. Siita syntyvaa lisdarvoa ei saa uusintakaan
teknologiaa hyodyntamalla.

Jos kiire ohjaa arjen valintoja,
uraudumme emmekd& osaa ndahdda

uusia, luovia tapoja toimia.

Jos erilaisia nakokulmia ei loydy riittavasti yrityk-
sen sisalta, voi olla tarpeen rekrytoida eritaustaisia
ihmisia tai tehda yhteistyota ulkopuolisten kumppa-
nien kanssa. Nain voidaan varmistaa, etta yrityk-
sessa vallalla olevia nakemyksia ja toimintatapoja
haastetaan saannollisesti.

Jos kiire ohjaa arjen valintoja, uraudumme emme-
ka osaa nahda uusia, luovia tapoja toimia. Silloin
tuottavuus heikkenee, vaikka suoritteet olisivat
moitteettomalla tasolla. Samoin kay, jos tyotehtavat
eivat kehity ja uudistu. Oppimista ei tapahdu, milla
voi olla vakavia seurauksia seka yritykselle etta
tyontekijoille.

On pohdittava, miten asioita ideoidaan yhdessa ja

miten ideoita jatkojalostetaan. Tarvitaan turvallisia
tapoja testata ja kokeilla uusia ajatuksia ja toimin-

tamalleja seka sisaisesti etta yhdessa asiakkaiden
kanssa.
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A-Insinddreissd luova,
innovatiivisuuteen
kannustava kulttuuri
luodaan luottamalla
henkil6stoon.

Kun asiantuntijat
ratkaisevat haasteita
itsendisesti, syntyy
innovaatioita ja
uudenlaista tekemisen
kulttuuria.

os haluaa luoda uudenlaista, luovaa yrityskult-
J tuuria, on avainsana luottamus, sanoo raken-
tamisen konsultti- ja suunnittelutalo A-Insinoorien
toimitusjohtaja Jyrki Keindnen.

"Rekrytointiosaaminen on yrityksemme tarkeim-
pia taitoja. Rekrytoimme ihmisia, joiden uskomme
olevan luottamuksen arvoisia.”

A-Insinooreissa hierarkia on matala ja tyontekijoille
annetaan vastuuta. Jokainen saa olla oma itsensa
ja tehda ratkaisuja itsenaisesti.

"Me emme kerro, miten tyot pitaa tehda. Luotamme
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siihen, etta fiksut asiantuntijamme ratkaisevat haas-
teet parhaiten itse. Kun tekemiselle ei ole tiettya
kaavaa, syntyy uudenlaista tekemisen kulttuuria
koko ajan”, sanoo A-Insindorien henkilostojohtaja
Elina Haapasaari.

Erilaisia persoonia ja ajatuksia tormaytetaan A-In-
sinooreissa aktiivisesti. Tehtavankuvat joustavat, ja
halukkailla on mahdollisuus osallistua toiminnan ja
teknologioiden kehittamiseen. Jos kehitetaan uutta,
mukaan kutsutaan ulkopuolisia asiantuntijoita, mut-
ta myos sisaisesti saadaan kokoon monimuotoisia
ryhmia, Haapasaari ja Keinanen sanovat.

"Meilla on toissa eri sukupuolia ja kansalaisuuksia.
On muun muassa insinooreja, arkkitehteja, ymparis-

tijohtajia ja jopa sairaanhoitajia”, Keinanen luettelee.

Joskus diversiteetti loytyy ammattikunnan sisalta.
A-Insinoorien rakennesuunnittelun kehitys- ja kou-

lutustoiminta tapahtuu hajautetuissa verkostoissa,

joihin on helppo paasta mukaan tiimista tai yksikos-
ta riippumatta.

"Verkostossa keksittiin ja kehitettiin esimerkiksi
tekoalypohjainen sovellus korkeiden rakennusten
suunnitteluun. Silla on suunniteltu jo yli 50 raken-
nusta”, Keinanen kertoo.

Lisaa potkua innovointiin tuo A-Insindorien vast-
ikaan kaynnistama startup-ochjelma. Tytaryhtio AINS
Ventures myontaa potentiaalisille kehitysideoille
startup-rahoituksen, jonka turvin idean keksinyt

tyontekija saa kehittaa hankettaan ja katsoa, syn-
tyyko siita jotakin suurempaa.

"Kahden vuoden jalkeen startupin perustanut tyon-
tekijamme saa halutessaan palata meille samoihin
hommiin, joista alun perin l&hti", Keinanen sanoo.

A-Insinooreissa tiedostetaan, etta luovassa, kokei-
levassa kulttuurissa sattuu myos epaonnistumisia.
Se hyvaksytaan, ja virheista puhutaan avoimesti.
Virheet nahdaan A-Insinodreissa ennen kaikkea
tilaisuutena oppia uutta, Haapasaari sanoo. Se pois-
taa pelkoa ja kannustaa kokeilemaan rohkeasti.

Tybkulttuurilla on minulle tosi
suuri merkitys. Ideoistani
ollaan kiinnostuneita, ja niitd
on lupa edist&d tydajalla.
Toteuttamani ideat ovat
kehittdneet tybnkuvaani.
Toimivimmat hankkeet olen
pddssyt lanseeraamaan omaan
yksikkdéd6n ja koko firmaan

ja esittelemddn niitd& myds

ulkoisissa seminaareissa.

MATIAS HIRVIKOSKI
COMPUTATIONAL STRUCTURAL ENGINEER
A-INSINOORIT



A-Tnsin®éorit on vuonna
1959 perustettu
rakentamisen
suunnittelu- ja
konsulttitalo, jolla on
toimipisteitd ympdri
Suomen. A-Insinédrit
tydllistad 840

asiantuntijaa.

Jyrki Keindsen ja Elina
Haapasaaren kolme
vinkkid yrityksille,
jotka haluavat uudistaa
kulttuuriaan

1. Ala kopioi yrityskulttuuria

Henkiloston taytyy voida tietaa, mita odottaa ja
koska viestitaan. On tarkeag, etta viestintaa teh-
daan maaratietoisesti ja tasalaatuisesti.

2. Panosta johtamiseen

kovin nopeasti, mutta johto voi. Kun tyontekijat
ovat tyytyvaisia johtamiseen ja yrityskulttuuriin,
he ovat sitoutuneita palvelemaan asiakkaita
hyvin. Siita syntyy yritykselle arvokasta asiakas
tyytyvaisyytta ja -uskollisuutta, mika synnyttaa
hyvaa tulosta.

3. Luota
syntyy innovaatioita ja uusia ideoita. Se kehittaa

yritysta. Hyvaksy virheet - niita sattuu, kun luo-
daan ja kokeillaan uutta.
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05 TYON MERKITYKSELLISYYS




aantad meita
adnpdin, valo
~vie eteenpdin,
a kohti tulevaa,

auttaa kasvamaan.







Merkityksellisyys

on yritykselle

tarked keino
sitouttaa nykyiset
tyontekijat

ja houkutella
kovimpia osaajia
tulevaisuudessa.

0s teemme tyota vain rahan takia, on tyo keino
J tavoitella merkityksellisyytta elaman muilla
osa-alueilla. Yha useampi kuitenkin haluaa tyoltaan
muutakin kuin rahaa. Erityisesti 1980-luvun alun ja
1990-luvun loppupuolen valilla syntyneet milleni-
aalit pitavat tyon merkityksellisyytta usein rahaa
tarkeampana.

Tyon merkityksellisyys tarkoittaa kokemusta siita,
etta omalla tyolla voi edistaa itselleen tarkeita
asioita yhdessa muiden kanssa. Tarkeimpia tyon
merkityksellisyytta lisaavia seikkoja on se, etta
Selkeat tavoitteet ja odotukset mahdollistavat on-
nistumisen tunteet ja auttavat ymmartamaan koko
yrityksen strategisia tavoitteita.

Tunnetta tyon merkityksellisyydesta lisaa myos se,
etta tyontekija padsee hyodyntamaan osaamistaan,
oppimaan uutta ja tekemaan asioita, joista pitaa.
Lisaksi johtamistapa, tunne vaikutusmahdollisuuk-
sista ja kulttuuriin liittyvat seikat, kuten suvaitsevai-
suus, oikeudenmukaisuus ja tyopaikalla toteutuva
tasa-arvo, vaikuttavat tyontekijan kokemukseen
tyonsa merkityksellisyydesta.

Erityisesti milleniaaneille on tarkeaa myos se, etta
omalla tyolla voi parantaa maailmaa ja vaikuttaa
esimerkiksi globaaliin eriarvoisuuteen ja ilmaston-
muutokseen.

Yritys ei endd voi

madritelld strategiaansa

vain liiketoiminnallisesta
nakdékulmasta. On pohdittava myds
sitd, mitd hyvdad yritys tuottaa
yhteiskunnalle, ihmisille ja

ympdristdlle.

Tyon merkityksellisyyden korostuminen asettaa
yrityksille uudenlaisia haasteita. Yritys ei enaa voi
maaritella strategiaansa vain liiketoiminnallisesta
nakokulmasta. On pohdittava myos sita, mita hyvaa
yritys tuottaa yhteiskunnalle, ihmisille ja ymparis-
tolle.

Merkityksellisyys on yritykselle tarkea vetovoima-
tekija. Jotta yritys sailyy Kilpailukykyisena, taytyy

sen arvojen ja tyoyhteison paitsi sitouttaa nykyiset
tyontekijat myos houkutella puoleensa tulevaisuu-
den parhaat osaajat.
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YRITYSTARINA: KUUSAKOSKI

A

merkityksellisyys
yntyy vksilollisesti

ST by TR



Ei ole yhtad
reseptia, jolla

tydsta voi tehda
merkityksellista
kaikille
tyontekijoille,
Kuusakoskella on
huomattu

\Iaikka kiertotaloudesta on tullut merkittava
puheenaihe vasta viime vuosikymmenena, on
Kierratyspalveluratkaisuja tuottavalla Kuusakos-
kella luotettu siihen jo yli sadan vuoden ajan.

"Koko toimintamme perustuu kiertotaloudelle. Arki-
nen tyomme vaikuttaa ymparistoon positiivisesti, ja

moni tyontekija kokee sen antavan tyolle merkityk-

sellisyytta”, sanoo Kuusakosken henkilostopaallikko
Nina Perttula.

Han on myos huomannut kiertotalouden olevan
vetovoimatekija rekrytoinneissa.

"Uusien tyontekijoiden mielesta on mahtavaa paas-
ta toihin yritykseen, jossa tehdaan toita kiertotalou-
den parissa.”

Perttula muistuttaa, etta tyon merkityksellisyys ei
kuitenkaan ole yksiselitteinen juttu. Yhdelle tyon
merkityksellisyytta lisaa kiertotalous, mutta toiselle
merkityksellisyys voi syntya jostakin aivan muusta.
Ei ole yhta reseptia, jolla tyosta voi tehda merkityk-
sellista kaikille, Perttula sanoo.

Kunnossa olevat perusasiat luovat hanen mukaan-
sa perustan merkitykselliselle tyolle. Henkiloston
hyvinvoinnista on huolehdittava, ja jokaisen pitaa
kokea tyoymparisto turvalliseksi. Tyontekijan tulee
olla tietoinen siita, mita hanelta odotetaan ja mika
vaikutus omalla toiminnalla on koko yrityksen
toimintaan.

Kuusakoskella siita pidetaan huolta muun muassa
tavoitekeskusteluin, arvioinnein ja kirkastamalla yri-

tyksen strategiaa jokaiselle. Tunnuslukuihin ja tyo-
turvallisuuteen liittyvat raportit jaetaan avoimesti.

"Olemme onnistuneet saamaan nakyvaksi sen,
miten oma tyo vaikuttaa suoraan koko yrityksen
tuloksiin”, Perttula sanoo.

Romuala on merkityksellinen
ymparistdn ja teollisuuden
kannalta. Autamme
teollisuuslaitoksia ja ihmisid
pddsemddn romusta eroon. On
hienoa, ettd nden k&tteni jéljen
ja tieddn, ettd tydéni vaikuttaa
johonkin. Myés tydyhteisd on
tosi tdrked. Koko jengin taytyy
pelata yhteen.

JONI KANGAS
MATERIAALIN VASTAANOTTAJA, KUUSAKOSKI
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Hanen mukaansa yrityksen on lisaksi tarkeaa
tarjota henkilostolle mahdollisuus kehittya ja antaa
kokemus siita, etta asioihin on mahdollista vaikut-
taa, jos niin haluaa. Sita varten Kuusakoskella on
luotu erilaisia toimintamalleja, joista viimeisin on
tyonhyvinvointia ja -turvallisuutta kehittava sisai-
nen valittajatiimi.

Tiimiin sai hakea kuka tahansa Kuusakosken tyonte-
ideoita siita, miten Kuusakoskea tulisi yrityksena

ja tyopaikkana kehittaa. Perttula kertoo, etta tiimin
jasenet ovat korostaneet tyoyhteison merkitysta
siihen, kuinka merkitykselliseksi tyo koetaan.

"Ehka korona-aikana on palattu siina mielessa juu-
rille, etta merkityksellisyyden on huomattu synty-
van ennemmin perusjutuista kuin sirkushuveista”,
Perttula toteaa.

Yritys voi luoda merkityksellisyytta myos asiakkail-
leen. Nina Perttula sanoo, etta asiakkaat pyytavat
Kuusakoskelta yha useammin apua kiertotaloudes-
ta ja hiilijalan- tai hiilikadenjaljesta viestimiseen.

"Asiakkaat toivovat meilta tyokaluja, joiden avulla
he voivat viestittaa omalle arvoketjulleen sita, mika
on heidan panoksensa ympariston hyvaksi.”

Olemme onnistuneet saamaan
ndkyvaksi sen, miten oma tyd
vaikuttaa suoraan koko yrityksen

tuloksiin.

on
2% %




Nina Perttulan kolme
vinkki& yrityksille,

jotka haluavat

lisdtd henkildston
kokemusta tyoén
merkityksellisyydestda

1. Muista, etta tyontekijat ovat
yksiloita

Merkityksellisyys ei synny kaikille sa-
masta asiasta. Huomioi siis tyontekijoiden
moninaisuus ja pyri lisaamaan merkityk-
sellisyytta ottamalla ihmisten erilaiset
tarpeet huomioon..

2. Laita perusasiat kuntoon.

On tarkeaa, etta joka ikinen tyontekija
tietaa, mitka ovat yrityksen tavoitteet |
mihin suuntaan ollaan menossa.

3. Ota koko henkilosto mukaan
kehitystyohon

Siten voit varmistaa, etta yritysta kehite-
taan suuntaan, joka tuntuu henkilostosta
merkitykselliselta. Luo tyokaluja, joilla
osallistaminen ja osallistuminen on
helppoa.

Kuusakgski\i'fﬂf wuonna
1914 perust E?g pohjoisen

uroopan johfgsg\

. kierratyspalveluja
afiurjoava yritys.
ﬁzKuusakoski Group Oy
 tysdllisti vuonna 2020

- keskim@drin 1 934

henkildd, joista 400
Suomessa.
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Valo auttaa
ndkemdadn tarkemmin
ympariston mutta
myds ihmisen. Ja
parasta, mitd voit
toiselle tehdda, on
ndhdd juuri hanet.
Silld hdamdrdssa
ndhdyksi tulemisen
tarve on suurin.

a7



Tyon-
tekijoiden
paattad /|




Kun organisaatiossa
jaetaan vastuuta
uudelleen, kaantyvat
roolit paalaelleen.
Tyontekijan on kyettava
oman tyonsd johtamiseen,
ja esimiehen rooli
muuttuu valmentavaksi.

0 lemme aiemmin ajatelleet, etta esimiehen

tehda. Olemme saattaneet myos olettaa, etta tyon-

tekijat haluavat tulla johdetuksi nain. Merkitseehan

se sita, etta joku muu kantaa vastuun stressaavista
paatoksista vahan samaan tapaan kuin vanhemman
ja lapsen suhteessa.

Tulevaisuuden tyokulttuurissa vastuuta jaetaan to-
tuttua tasapuolisemmin. Tietoa on laajasti saatavil-

la, ja tiimit ja tyontekijat tekevat itsenaisia paatoksia.

Se tarkoittaa sita, etta vastuuta ei voi ulkoistaa
jonnekin muualle. Samalla avautuu mahdollisuuksia
muokata omaa tyota, oppia uutta ja huolehtia omas-
ta tyomarkkina-arvosta.

Esimiesten on kyettava luopumaan heille kerty-

kasvaminen. Se ei kuitenkaan riita. Myos henki-

loston on oltava halukas ottamaan lisaa vastuuta
ja laajentamaan omaa rooliaan. Yhteiset tavoitteet
luovat suunnan arjen tyolle.

Vastuun uudelleenjako on monelle tyontekijalle
vaikea paikka. Se voi pelottaa myos esimiehia. Mo-
lemmat tarvitsevat tukea uudessa tilanteessa. Kun
tyossa viihdytaan ja siita ollaan ylpeita, ei arvostus
synny titteleista. Itse- ja yhteisoohjautuvuus puoles-
taan ovat taitoja, jotka kehittyvat harjoitellessa.

Esimiesten on kyettdvd luopumaan
heille kertyneestd vallasta ja
sallittava tyéntekijdéiden roolin

kasvaminen.
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ristd muuttuvat”, Saari selventaa.

Hanen mukaansa paatoksenteko on Wartsilassa
ollut useimmiten esihenkiloiden vastuulla. Talloin
haasteena on toisinaan ollut paatoksenteon hitaus
ja teknologian riittavan syvan ymmarryksen puute.

;!

-

WARTSIL 4

"Toimitusyksikossamme on itsenaisia tiimeja, jotka

Wartsild modernisoi
tyokulttuuria Vaasan
toimitusyksikdssaan
antamalla tiimeille
vastuuta omaan

tyohonsa liittyvasta
padtoksenteosta. Pilotin
tulokset ovat Llupaavia.

aailma muuttuu ja sen myota tyosta tulee
kompleksisempaa, sanoo teknologiayhtio

Saari.

"Valmistamme kaikki tuotteet asiakaskohtaisesti.
Niiden tekemiseen tarvittava osaaminen muuttuu
jatkuvasti, koska myos markkinat ja toimintaympa-

valmistavat tuotteita. Heilla on paras tietamys
tuotteesta, sen valmistusprosessista ja siihen
tarvittavasta teknologiasta. Tiimeja vahvistetaan
tarpeen mukaan asiantuntijoilla, jotka ovat aiemmin
toimineet esimerkiksi tyonjohdossa.”

Saari huomauttaa, etta tiimit tarvitsevat tukea
paatoksentekoon. Sita he saavat muun muassa eri
osaamisalueiden asiantuntijoilta. On tarkeaa huo-
lehtia esimerkiksi siita, etta tiimeissa ymmarretaan
muun muassa paatoksentekoon kuuluva vastuu ja
sen vaikutukset.

Uusi vastuunjako ei ole ainut asia, joka muuttaa tyo-
ta tuotannossa, Saari huomauttaa. Wartsilan Vaa-
san toimitusyksikko on muuttamassa keskustasta
Vaskiluotoon, lahelle Vaasan satamaa. Yksikko tulee
osaksi uutta Smart Technology Hubia eli Wartsilan
tutkimus-, tuotekehitys- ja tuotantokeskusta, josta
muotoutuu Wartsilan ja eri partnereiden vahva ja
verkostomainen ekosysteemi.

"Ei riita, etta oma henkilostomme koostuu huip-
puosaajista. Tarvitsemme ymparillemme myos
huippuosaajien verkoston. Mita toimivammaksi
onnistumme ekosysteemin luomaan, sita vahvempia
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olemme ja sita paremmin partneriverkosto ymparil-
lamme toimii. Myos partnerimme hyotyvat toiminta-
mallista”, Saari sanoo.

Han kertoo, etta Smart Technology Hubissa inves-
toidaan uusiin teknologioihin ja digitaalisuuteen. Se
avaa mahdollisuuden kokonaan uudentyyppisiin
tyontekomalleihin, kuten laitteiden ja prosessien
etavalvontaan. Saaren mukaan valmistukseen
liittyvat tehtavat ovatkin tulevaisuudessa toden-
nakoisesti nykyista vaativampia muun muassa
digitalisaation ja robotiikan takia.

Muutoksen tekeminen ei aina ole helppoa, Saari
myontaa. Wartsilalla on takanaan 187-vuotinen
historia. Kun toimintatavat ovat vakiintuneet, kyse
ei ole pelkastaan siita, etta taytyy opetella uusia
asioita. On myos opittava vanhasta pois.

Saari muistuttaa, ettei uuden vastuunjaon ja toimin-
takulttuurin kanssa olla viela valmiita. Mutta tulok-
set tehdyista piloteista ovat hanen mukaansa olleet
paasaantoisesti positiivisia. Ne myos kertovat siita,
etta uutta tyokulttuuria kannattaa luoda yhdessa
henkiloston kanssa.

"Tyokulttuurin modernisointi on nostanut henkilos-
ton tyytyvaisyytta, lisannyt toiminnan lapinakyvyyt-
ta ja parantanut tuottavuutta.”

Tydéstd on tullut enemmdn
joukkuepelid. Tydnjohtaja

ei endd madarad tyodstémme,

vaan otamme itse vastuun ja
padtédmme tiimissd keskendmme,
miten toimimme ja jaamme
tydtehtavat. Meihin luotetaan.
Teen paitsi asennustditd myods
toimin tiimimme edustajana, joka
vie tiedon tdrkeistd asioista

tiimille.

PASI PONSILUOMA
KOORDINAATTORI, WARTSILA




Wartsiléd on vuonna
1834 perustettu
kansainvdlisesti johtava
alykkadan teknologian
ja kokonaiselinkaari-
ratkaisujen toimittaja
merenkulku- ja
energiamarkkinoilla.
Wartsild tydllistad

Suomessa 3 700 ja

Jukka Saaren kolme
vinkkid yrityksille,
jotka haluavat jakaa
vastuuta uudelleen

1. Kommunikoi ja kdy keskusteluja

Uuden kulttuurin luominen ei voi olla
yksisuuntaista julistamista. On tarkeaa
haastaa puolin ja toisin.

2. Pilotoi

Testaa, miten suunnitelma toimii. Ota op-

pia virheista ja kannusta jatkuvaan oppi-

miseen. Kiinnita huomiota myos poisoppi-
miseen. Kun tehdaan tilaa uudelle, taytyy
jostain myaos luopua.

3. Muista, ettd ihmiset ovat
erilaisia.

Ihmisilla on erilaisia vahvuuksia, joita he
voivat hyodyntaa omissa tyotehtavissaan.
Hyva tiimi muodostuu erilaisesta osaa-

misesta, joka palvelee koko tiimin kykya

suoriutua tehtavistaan.
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Varmaa
on vain

Lmuutos




Tulevaisuus tuntuu samaan
aikaan lupaavalta ja
pelottavalta. Tydelamdssa
tarvitaan uusia toimintatapoja
ja kykyd haastaa vanhat
ajatusmallit.

Teknologian kehittyessa
tyontekijoéista tulee
tydelamdssad yhd tarkedampia.
Kehitys kun ei yksin@dn saa
aikaan tuottavuusloikkia,
muutoksen tekevdt osaavat
ihmiset.

Digitaalisuus on ehkd& uusi,
universaali didinkieli,
mutta ihminen on se, joka
tulevaisuuden tarinaa
kirjoittaa.

Ja siihen tarinaan kutsumme

sinut mukaan. Matkalle, joka
vasta alkaa.
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