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ESIPUHE
Suomi tarvitsee intohimoisemman työelämän. 

Intohimoisempi työelämä ei ole lattehipsterien jeesustelua eikä 
teksti Hakaniemen järjestöjäärien banderollissa. Intohimoisempi 
työelämä on hyvinvointivaltiomme tulevaisuuden perusedelly-
tys. Vain intohimoisella työelämällä tuotamme niin innovatiivisia 
tuotteita ja palveluita, että ne valitaan sisämarkkinalla ulkomais-
ten sijaan ja niitä ostetaan maamme rajojen ulkopuolella. 

Vain intohimoisella työelämällä pidämme ihmiset työssä ja työ-
kykyisinä riittävän pitkään selviytyäksemme kestävyysvajeen ai-
heuttamista lukemattomista ongelmista. 

Intohimoisemman työelämän avaimet ovat yrityksissä jo ole-
massa: sitä ei nimittäin rakenneta Arkadianmäellä, muissa val-
tiollisissa instituutioissa tai etujärjestöjen neuvotteluhuoneissa, 
vaan intohimoisempi työelämä rakennetaan yrityksissä johdon ja 
työntekijöiden jatkuvalla ja rakentavalla dialogilla.

Intohimoisemman työelämän keskeisin työkalu on ihmistä yksi-
lönä kunnioittava ja keskinäiseen luottamukseen perustuva yritys-
kulttuuri. Tämä kirja pyrkii auttamaan johtajia, esimiehiä ja työn-
tekijöitä rakentamaan ja ylläpitämään kuvatun kaltaista kulttuuria 
omassa organisaatiossaan.

Kirjassa on neljä osaa: mikä, miksi, mitä ja miten. Ensimmäi-
sessä osassa käsittelen yrityskulttuuria ilmiönä: Mikä on yritys-
kulttuuri? Mistä puhumme, kun puhumme yrityskulttuurista? 
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Toisessa osassa keskityn siihen, miksi yrityskulttuurilla on väliä, 
miksi se on tärkeää. Kolmas ja neljäs osa pyrkivät vastaamaan ky-
symyksiin, mitä pitää tehdä, jotta toivotunlainen yrityskulttuuri 
rakentuu, ja miten ajatukset viedään konkreettisiksi rakenteiksi 
tai teoiksi. Rivien välissä kirja vastaa myös kysymykseen ”kuka”, 
eli kenen vastuulla kulttuurin rakentaminen on.

Minä uskon, että ratkaisu intohimoisempaan työelämään eli 
työvoiman parempaan sitoutumiseen ja tuottavuuteen on ihmis-
keskeisessä yrityskulttuurissa. Tulen myöhemmin kirjassani to-
tea maan, että ei ole olemassa yhtä oikeaa tai parasta yrityskult-
tuuria, mutta uskon, että tiettyjen periaatteiden varaan rakennet-
tu yrityskulttuuri toimii valtaosassa organisaatioita tässä ajassa 
paremmin kuin jokin muu. Kirjani on siis normatiivinen, ei puh-
taan objektiivinen ja akateemisesti validi tutkimus. Näkökulmani 
vaikuttaa valitsemiini esimerkkeihin ja siteeraamiini tutkimuk-
siin. Olen tästä vinoumasta tietoinen. 

Olen pyrkinyt esittelemään riittävästi teoriaa ja sopivasti käy-
täntöjä. En kuitenkaan ole halunnut tehdä kirjastani temppuker-
hon ”kevätpörriäistä”. Et siis löydä tästä kirjasta kovinkaan mon-
taa suoraan omaan organisaatioosi implementoitavaa yrityskult-
tuuritemppua. Toivon tarinoiden ja esimerkkien avaavan tiettyjä 
ajatusmalleja sinussa. Anna heränneiden ajatusten viedä ja innos-
taa sinua etsimään ja keksimään juuri sinun organi saatioosi sopi-
via käytäntöjä. Älä kuitenkaan yritä kopioida yhdenkään yrityksen 
kulttuuria, se nimittäin ei onnistu.

Vasta kun ymmärtää, miten monimutkainen ja -syinen koko-
naisuus yrityskulttuuri on, sitä voi oikeasti johtaa. Jos kulttuuria 
ei johdeta, se alkaa lopulta johtaa yritystä. Sinun onkin valittava, 
haluatko istua kuskin vai pelkääjän paikalla.

Valitettavan usein tilanne organisaatiossa on sellainen, että 
vaikka sinä johtajana kuinka haluaisit istua kuskin paikalla, joko 
sinä tai edeltäjäsi olette saaneet aikaan kulttuurin, joka on heittä-
nyt sinut takakonttiin kädet, jalat ja suu teipattuina, säkki pääs-
sä. Tällaisessakin tilanteessa voit vielä päättää, mitä haluat. Voit 
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odottaa metsätien päässä odottavaa vapauttavaa niskalaukausta 
tai riuhtoa itsesi vapaaksi ja nakata autosi vallanneet voimat yk-
sitellen pois kyydistä. Sadetta saadaan ja aurinkoa otetaan, lauloi 
Niko Ahvonen aikoinaan. Älä siis tyydy siihen sivustakatsojan roo-
liin, jota kulttuuri saattaa helposti tarjota.

Tämä kirja on tarkoitettu tavallisille työpaikoille, tavallisille 
johtajille ja tavallisille esimiehille. En usko, että Frédéric Laloux’n 
nimeen vannovat Teal1-fanaatikot saavat kirjastani juuri mitään 
irti. Tämä kirja ei siis ole opas siihen, miten vihreät organisaatiot 
muutetaan Teal-organisaatioksi. Ai miksi? Tuollaisen opuksen lu-
kijakunta olisi marginaalinen ja kirjan vaikuttavuus vielä margi-
naalisempi. Minä olen onnellinen, jos saamme tällä kirjalla siirret-
tyä suomalaisia yrityksiä hieman lähemmäs Laloux’n kategorian 
vihreitä organisaatioita, mutta siinäkin meillä on vielä tehtävää. 

Olen pyrkinyt välttämään niin akateemista munkkilatinaa kuin 
konsulttijargoniakin ja kirjoittamaan kirjan siten, että se olisi ke-
nen tahansa luettavissa. Toivon, että olen onnistunut tavoittees-
sani ja että kirjani kuulostaa minulta. 

Tehdään yhdessä Suomeen intohimoisempi ja tuottavampi työ-
elämä.

 Espoossa 24.9.2018
 
 panu luukka
 panu@leidenschaft.fi

1 Teal-organisaatiolla tarkoitetaan belgialaisen Frédéric Laloux’n kirjas-
saan Reinventing Organizations esittelemän, organisaation luontaisten 
kehitysvaiheiden ylintä eli sinivihreää (teal) tasoa. 


