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Tiivistelma

Uusi reitti eettiseen digitalisaatioon ja vastuulliseen liiketoimintaan. Yhteisn eettinen toimintakyky
on uusi paradigma organisaatioiden vastuullisuuden seka inhimillisen kestavyyden kehittamisessa.
Digitalisaation asiantuntijayritys Gofore ja organisaatioiden etiikan asiantuntijayritys CoHumans
yhdistivat voimansa kehittamishankkeessa, jossa luotiin eettisen toimintakyvyn ldhestymistapa seka
menetelmia eettisen toimintakyvyn edistamiseen. Kehitystydmme tulokset tarjoavat ideoita koko
henkiloston eettisen toimintakyvyn vahvistamiseen seka eettista toimintakykya tukevien
rakenteiden luomiseen. Malli soveltuu IT-alan lisdksi myds muille asiantuntija-aloille.

Teknologian ja etiikan osaaminen kohtaavat. Kehittamishankkeen tavoitteena oli luoda ymmarrys
siitd, mita eettinen toimintakyky on erityisesti IT-alalla, ja rakentaa keinot sen edistamiseksi.
Nopeassa kasvussa oleva, 20-vuotisjuhlavuottaan viettava Gofore on sitoutunut toimimaan
eettisen digitalisaation edellakavijana, ja siksi panostaa asiantuntijoidensa eettisen osaamisen
vahvistamiseen. Asiantuntijana kehitysprosessissa toimi tutkimusperustaiseen
organisaatiokehittdmiseen erikoistunut, etiikan ja inhimillisen kestavyyden asiantuntijayritys
CoHumans. Hankkeen tutkimukselliset juuret ovat mm. soveltavassa moraalifilosofiassa,
bisnesetiikan pedagogiikassa, organisaatiotutkimuksessa seka teknologian etiikan tutkimuksessa.

Organisaation toiminnot ylittdvaa yhteisty6ta. Eettisen toimintakyvyn edistéminen vaatii
perinteiset organisaatiorakenteet ja toiminnot ylittdvaa yhteistoimintaa. Kehittamishankkeen
linjaamisessa ja toteutuksessa olivat mukana design-tiimin yhteyshenkil6t, kestévyysjohtaja seka
edustajat HR- ja viestintatiimeistd. Myds ylin johto osallistui hankkeeseen. Etiikasta kiinnostuneista
goforelaisista koottiin etiikkaeksperttien joukko (20hl0), jossa oli edustettuina useita eri tyérooleja.

Muotoilumenetelmia ja tutkimusperustaista kehittdmistd. Hankkeen jakautui kolmeen vaiheeseen;
1) ymmarryksen kerdamiseen, 2) toimintamallien yhteiskehittamiseen ja 3) toimintamallien
pilotoimiseen ja iteroimiseen. Hankkeen keskeiset menetelmat olivat muotoiluajattelusta
ammentava yhteiskehittdminen, monimuotoinen oppiminen seka tutkimustiedon ja arjen
kokemusten saattaminen vuoropuheluun. IT-alan vastuullisuutta ei tietddksemme ole kehitetty
aiemmin vastaavista ldhtokohdista.

Tuloksena uusi paradigma ja konkreettisia kehittdémisen keinoja. Hankkeessa luotiin kasitys siita,
mité IT-alan eettinen toimintakyky on, ja mitad sen edistamisen edellyttda. Toimintamallissa on
kolme nakokulmaa: 1) skaalautuva eettisen toimintakyvyn koulutus, joka lisda laajasti koko
henkil6ston osaamista, 2) Ethics experts -toiminta kokoaa yhteison, joka kehittaa eettisesta
osaamista lisdarvoa, ja 3) Ethics desk -ryhma, joka tarjoaa tukea vaikeimpiin eettisiin pohdintoihin.
Liséksi kehitimme kysymystyokalun arvioimiseen ja vaikuttavuuden seurantaan.

Vaikuttavuus syntyy etiikan syvdymmarryksen ja arjen tyéeldman silloittamisesta. Hanke luo
uraauurtavasti edellytyksia eettisen digitalisaation edellyttamien kyvykkyyksien kehittémiseen
Suomessa |T-alalla. Menetelman olennaiset osat on kuvattu tassa loppuraportissa, ja tulokset
levidvat myos Goforen ja CoHumansin verkostojen, liikketoiminnan ja viestinnan kautta. Eettisen
toimintakyvyn lahestymistapa ja kehittdamismenetelmat soveltuvat hyodynnettaviksi myds muissa
asiantuntijaorganisaatioissa. Vastaavaa etiikan teoriaa ja tyoelaman kaytantoa silloittavaa
menetelmaa ja ldhestymistapaa ei vield tata ennen ole ollut.
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1. Eettisen digitaalisen maailman pioneerihanke — hankkeen
lahtokohdat

Vastuullisuuden toteutuminen yrityksessa edellyttaa, ettd koko tyéyhteisdlld on osaamista, tukea ja
arjen mahdollisuuksia toimia eettisesti kestavalla tavalla. Tasta ajatuksesta lahti likkeelle
digitalisaation asiantuntijayritys Goforen ja inhimillisyytta kestavyytta edistavan etiikan
asiantuntijayritys CoHumansin uraauurtava kehittdmishanke. Kehittamishankkeessa syvennettiin
kasitysta yhteison eettisesta toimintakyvysta teknologia-alalla seka luotiin toimintamalli eettisen
toimintakyvyn edistamiseen.

1.1. Lahtotilanne Goforella ja syyt hankkeen kiynnistimiseen

Hankkeen taustalla oli Goforella laajasti jaettu kasitys siitd, etta IT-alan organisaatioilla ja
digitaalisen muutoksen asiantuntijoilla on merkittava eettinen vastuu. Tama eettinen vastuu ei
kuitenkaan tarkoita pelkastaan digitalisaatioon usein julkisessa keskustelussa liitettyjen eettisten
uhkien torjumista. Eettinen digitaalinen muutos on olennaisesti my&s sita, ettd digitalisaatiosta
etsitddn mahdollisuuksia sosiaalisten ja ekologisten kestavyyshaasteiden ratkomiseen.

IT-alan yrityksissa erityisesti tekoalyn ja datan etiikasta keskustellaan jo paljon. Viela liian harvoin
on kuitenkin paasty julistuksista ja ohjeistoista siihen, mita arjen eettinen toiminta IT-alalla

on. Gofore oli ennen hankkeen kaynnistamista linjannut, etta sille tarkeda on olla eettisen
digitalisaation pioneeri. Kehittamishanke toimi vaylana tuoda tdma tavoite osaksi arkea ja samalla
rakentaa toimintamalleja my6s koko IT-alan ja muiden asiantuntijaorganisaatioiden
hyodynnettavaksi.

Goforen toimintakulttuuriin kuuluu, etta asiantuntijoille annetaan paljon vapautta, ja samalla
vastuuta toteuttaa asiantuntijatyta itsendisesti, parhaat ratkaisut itse 16ytaen. Samalla
asiantuntijoille muodostuu velvollisuus ottaa myos oman tyon kannalta relevantit eettiset
kysymykset huomioon, tehda niihin liittyvid paatoksia, ja toimia paatosten mukaisesti. Eettiseen
paatoksentekoon ei viela ennen kehittamishanketta ollut tarjolla juurikaan apuvalineita, tukea tai
mahdollisuuksia kehittdd osaamista. Tama haaste koskee laajemmin koko IT-alaa.

Eettisen toimintakyvyn kehittamishanke toimi luontevana jatkumona Goforen ja CoHumansin
aiemmalle yhteistyolle teknologia-alan etiikan kehittamisessa. Yhteistyon tuloksena oli jo ennen
kehittamishanketta syntynyt Goforen eettinen ohjeisto, uusia siséltdja tekoalyn etiikan
valmennuksiin, analyysityokalu asiakasprojektien eettiseen arviointiin seka tyovaline etiikan
systemaattiseen huomioimiseen edistynyttd data-analytiikkaa hyodyntavissa prosesseissa.
Erityiseksi arvoksi jo aiemmassa yhteistyossa oli noussut Goforen ja CoHumansin yhteistyon
monialaisuus ja eri alojen syvallisen asiantuntemuksen dialogi. IT-alan yrityksille on ominaista se,
ettd ne toimivat hyvin kompleksisissa toimintaymparistdissa. Samalla niiden toimintaan liittyvat
eettiset kysymykset ovat monitahoisia. Tallaisten kysymysten ratkomiseen tarvitaan osaamista seka
monipuolisesti teknologia-alalta etta etiikan ja muiden ihmistieteiden piirista.
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1.2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet ja merkitys Goforelle ja CoHumansille

Hankkeella oli kaksi keskeista tavoitetta. Ensiksi, halusimme luoda uuden eettisen toimintakyvyn
paradigman IT-alan vastuullisuuden edistamiseen. Toiseksi, tavoitteemme oli luoda, kevyesti
testata ja iteroida malli, jonka avulla kehitetaan eettista toimintakykya teknologiayritys Goforella,
ja jonka opit olisivat hyodynnettavissa myos laajemmin suomalaisessa tyoelamassa.

Hanke nivoutui Goforen laajempaan strategiseen tavoitteeseen olla edelldkavija eettisen
digitaalisen maailman rakentajana. Hanke vastasi myos Goforen ja CoHumansin yhdessa
tunnistamaan akuuttiin yhteiskunnalliseen tarpeeseen lisata [T-alan asiantuntijoiden eettista
tietoisuutta ja osaamista, ja siten tukea yhteiskunnallista kestavyytta digitalisoituvassa maailmassa.

Eettisen toimintakyvyn kasite on tyoelamassa viela tuore, ja juuri siksi pidimme konkreettisen
toimintamallin lisdksi térkeéna luoda ymmarrysta eettisestd toimintakyvysta ilmiona, ja samalla
rakentaa eettisesta toimintakyvysta sellaista kasitteellista kokonaisuutta, joka tuo aidosti uuden
nakokulman keskusteluun organisaatioiden kestavyydesta. Nakokulmia kehitystydhon olivat
eettisen toimintakyvyn vaatimat 1) tiedot, 2) taidot ja kyvykkyydet seka 3) rakenteet, jotka tukevat
eettisesti kestavaa toimintaa. Hankkeen keskeisia menetelmia ovat yhteiskehittaminen,
monimuotoinen oppiminen seka tutkimustiedon ja arjen kokemusten dialogi.

Hankkeen keskeisena tuotoksena on malli, jonka avulla Gofore voi kehittaa ja pitaa ylla eettista
toimintakykya. Mallia voidaan soveltaa laajasti myds muissa suomalaisissa tydyhteisdissa. Hanke
tuottaa tydelaman kehittdmistad koskevaan keskusteluun ymmarrysta eettisen toimintakyvyn
sisallosta ja menetelmista. Yhteiskunnalliseen keskusteluun tuomme taysin uuden ndkokulman
organisaatioiden vastuullisuuden edistamiseen.

CoHumans on tutkimusperustaisesti luonut organisaatioiden kehittamiseen inhimillisen
kestavyyden kasitteen ja lahestymistavan. Kehittamistyotd on aiemmin tehty asiakasprojektien
lisaksi Tyosuojelurahaston tuella mydtatunnon yhteisollisia edellytyksia rakentamalla seka
tutkimalla myotatuntoisen johtajuuden roolia psykologisen turvan rakentumisessa. CoHumansille
kehittdamishanke Goforen kanssa tarjosi hedelmallisen mahdollisuuden kehittaa eettisen
toimintakyvyn kasitetta ja toimintatapoja yhtena uutena vaylana organisaatioiden inhimillisen
kestavyyden edistamiseen.
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2. Eettinen toimintakyky — tutkimukselliset juuret

Vaikka hankkeessa luotiin taysin uutta ymmarrysta eettisen toimintakyvyn kasitteen kuvaamasta
ilmiosta, hankkeen toimenpiteet rakentuivat vahvasti tutkimusperustaisten nakékulmien varaan.
Hankkeen tutkimuksellinen tausta ammentaa organisaatiotutkimuksen, yritysvastuututkimuksen,
bisnesetiikan, moraalifilosofian seka teknologian etiikan tutkimuksen keskusteluista.

2.1. CoHumans — asiantuntijaosaamista inhimillisesti kestavien
organisaatioiden tutkimuksesta ja kehittimisestia

Asiantuntijatahona hankkeessa toimi CoHumans Oy. Vuonna 2019 perustettu asiantuntijayritys on
erikoistunut organisaatioiden inhimillisen kestavyyden tutkimusperustaiseen kehittamiseen. Kaikki
CoHumansin asiantuntijat ovat seka tutkijoita ettd organisaatioiden kehittdjia, ja yritys yhdistaa
toiminnassaan akateemisen tutkimuksen nakokulmia ja organisaatiokehittdmisen parhaita
kaytantoja. Kaikki CoHumansin asiantuntijat tekevat jatkuvasti myos itse akateemista tutkimusta.

Hanketta CoHumansilla johti toimitusjohtaja, eetikko Anna Seppanen, joka on seka tutkijana etta
kehittdjana erikoistunut liiketoiminnan etiikkaan ja kestévan tydelaman ilmidihin. Han on yksi
harvoista suomalaisista asiantuntijoista, joka soveltaa moraalifilosofista teoreettista taustaa
organisaatioiden kehittamisessa. Hankkeessa sovellettiin Seppasen (Seppénen, kasikirjoitus)
vaitostutkimuksen tuloksia, erityisesti koskien lilketoiminnan etiikan normatiivista perustaa ja
yksildiden toimijuuden merkitysta eettiselle lilketoiminnalle.

2.2, Hankkeessa sovellettu tutkimus — moraalifilosofisia ja empiirisia
nikokulmia

Kehittamishankkeessa tutkimustietoa sovellettiin erityisesti kahden nakdkulman kautta. Ensiksikin
arvioimme hankkeen potentiaalisia hyotyja tukeutuen tutkimuskirjallisuuteen etiikan ja sen
lahiteemojen vaikutuksista tyShyvinvointiin ja tydeldaman laatuun. Toiseksi, rakensimme hankkeen
normatiivista perustaa, kdytannon toimenpiteita ja pilottivalmennusten sisaltoja moraalifilosofisen
kirjallisuuden perusteella, ja ammensimme menetelmallista ymmarrysta liike-elaman etiikan
pedagogiikkaa koskevasta tutkimuskirjallisuudesta.

Aiemman tutkimuksen varassa arvioimme, etta kehityshankkeessa luotu eettisen toimintakyvyn
malli vaikuttaa tyohyvinvointiin suotuisasti vahentamalla eettista stressié (esim. Raines 2000).
Eettisella stressilla viitataan siihen, etta tyontekija ei koe voivansa toimia tydssaan omia arvojaan
vastaavalla tavalla organisaatiosta johtuvien rajoitteiden vuoksi, ja siksi kuormittuu. Hiljattain
tutkimuksessa on tosin — aiheestal — problematisoitu eettisen stressin rajaamista koskemaan vain
yksilon ammatillisten arvojen ja institutionaalisten rajoitteiden ristiriitaa. Eettista stressia voi
aiheuttaa erityisesti asiantuntijatydssa se, etta eettiset kysymykset ovat luonteeltaan hyvin
vaikeasti ratkaistavia dilemmoja (Kvalnes 2019). Hankkeemme on puheenvuoro myos sen
puolesta, etta jotta tydelama olisi inhimillisesti kestdvaa, on organisaatioiden edistettava
tyontekijoiden eettisen toimijuuden edellytyksia (Islam 2012). Jos tyoeléaman rakenteet ohjaavat
ikaan kuin kytkemaan moraalin pois paalta tyotehtavissa, mita ihmisyydestd ja hyvan eldman
edellytyksista silloin jaa jaljelle?
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Eettisen stressin (mys moraalinen stressi, eettinen kuormitus) tyohyvinvointia heikentavista
vaikutuksista on verrattain paljon tutkimusnayttéa. Tutkimusta on tehty korostuneesti hoiva-alalla,
ja lisda tutkimusta juuri asiantuntija-aloilta tarvittaisiin. Eettinen stressi on yhteydessa esimerkiksi
psyykkiseen kuormittuneisuuteen, heikentyneeseen tyén imuun ja korkeampaan emotionaaliseen
uupumukseen (Huhtala ym. 2011; Raines 2000). Kunta-alalla tyostressia koki yli 40 prosenttia
niistd, jotka joutuivat viikoittain toimimaan vastoin omia arvojaan ja 45 prosenttia niista, jotka
joutuivat toimimaan sdantdjen ja normien vastaisesti. Muista tydntekijoista vastaavia oireita esiintyi
vain 21-23 prosentilla (Tyoterveyslaitos 2019). Eettinen stressi on yhteydessa myds
sitoutuneisuuteen; eettisesti kuormittuneet ihmiset harkitsevat muita useammin tyopaikan ja jopa
ammatin vaihtamista (Burston & Tuckett 2012; Tyoterveyslaitos 2019). Eettisten arvojen esilla
pitdminen tyossa sen sijaan lisda hyvinvointia kestavalla tavalla (Huhtala 2013).

Aiemman tutkimuksen perusteella voidaan myds olettaa, etta eettisen toimintakyvyn edistdaminen
lisaa tyon merkityksellisyyden kokemusta. Organisaation sosiaalis-moraalinen ilmapiiri (socio-moral
climate) ja itsen ylittdvyyden orientaatio (self-transcendent orientation) tydssa ennustavat tyon
merkityksellisyyden kokemusta (Schnell ym. 2013). Kehityshankkeen perusteella hahmotimme, etta
keskeisia edellytyksia yhteison eettiselle toimintakyvylle ovat kunnioittava vuorovaikutus (Carmeli
ym. 2015) ja myétatunto (Lilius ym. 2011), jotka mahdollistavat mielekasta keskustelua eettisista
kysymyksista. Juuri nama ovat keskeisia sosiaalismoraalisen ilmapiirin elementteja. Eettinen
toimintakyky auttaa myds hahmottamaan tyon yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja luomaan oman
tyon puitteissa mahdollisuuksia paremman maailman rakentamiseen. Téllainen utopioita kohti
kurottautuminen on itsen ylittavyyden keskeinen sisalto. Merkityksellisyyden kokemukset tyGssa on
tutkimuksessa yhdistetty mm. korkeampaan tydmotivaatioon, emotionaaliseen hyvinvointiin,
tyohon sitoutumiseen, tydstd suoriutumiseen seka harvempiin poissaoloihin (ks. kootusti
vaikutuksia Martela & Pessi 2018).

Eettinen toimintakyky ei ole vain tiedollisten sisdltdjen omaksumista, vaan siihen kuuluu taito
keskustella eettisista kysymyksista rakentavasti ja saavuttaa yhdessa kasitys siitd, miten haastavissa
tilanteissa toimitaan. Tallainen kyvykkyys seka eettista toimintaa edistavat rakenteet tukevat
psykologisen turvallisuuden toteutumista. Psykologinen turvallisuus taas edistad organisaatioissa
etenkin resilienssia, organisaation oppimista ja tiedonvaihtoa, luovuutta ja innovatiivisuutta,
sitoutuneisuutta ja tehokkuutta seka puheeksi ottamista ja avointa keskustelukulttuuria (Frazier ym.
2017; Newman ym. 2017)

Nama nakokulmat — eettinen stressi, merkityksellisyyden kokemus, psykologinen turva — olivat
keskeisia, kun loimme hankkeessa valinetta eettiseen toimintakykyyn kohdistuvien toimien
vaikuttavuuden arviointiin.

Empiirisen tutkimustiedon ohella kehittamishankkeemme perustuu moraalifilosofiseen
teoreettiseen kirjallisuuteen. Sille, mikad on eettisesti kestavaa toimintaa, ei ole universaalia,
objektiivista mittaria. Eettisyyden edistaminen organisaatioissa pohjautuukin aina johonkin
normatiiviseen perustaan eli perustavanlaatuiseen kasitykseen siita, mika on hyvaa ja tavoiteltavaa,
ja mikd on pahaa ja torjuttavaa. Nain on siitakin huolimatta, ettad bisnesetiikan tutkimuksessa tai
kdytannon kehittamisessa normatiivista perustaa ei aina eksplikoida.
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Kehittamishankkeemme normatiivinen tausta on moraalifilosofisissa teorioissa, jotka korostavat
sosiaalisen todellisuuden tulkinnallista luonnetta, hyve-eettisten ja velvollisuuseettisten
nakokulmien yhdistamistd, seka yksildiden eettisen toimijuuden keskeisyytta ei ainoastaan eettisen
toiminnan vaan myos laajemmin hyvan eldman kannalta. Tassa kehittémishankkeemme eroaa
muista aiemmista suomalaisista pyrkimyksista edistaa like-elaman eettisyyttd, joissa hyve-eettinen
orientaatio on korostunut (Huhtala ym. 2018). Kehittamishankkeellemme keskeisid normatiivisia
taustoja olivat Paul Ricoeurin moraalifilosofia (Ricoeur 1990, 2004), filosofinen tunnustusteoria
(Honneth 1995, organisaatiokontekstissa ks. Islam 2012) seka toimintavalmiuksen teoria
sovellettuna likketoiminnan etiikan kontekstiin (Gonzalez-Cantén, César ym. 2019).

Naissa nakokulmissa keskeistd on mm. eettisen toiminnan hahmottaminen keskeisena tekijana
ihmisen mindkuvan rakentumisessa, etiikan luonne kaytannéllisena pyrkimyksena kohti hyvaa
elamaa, etiikan intersubjektiivisten ja relationaalisten ulottuvuuksien korostuminen seka hyve-
eettisten ja deontologisten ndkokulmien yhdistdminen. Ricoeurin moraalifilosofia soveltuu myos
teknologian etiikan analyysivélineeksi, avaamaan keskustelua digitaalisten teknologioiden roolista
hyvan yhteiskunnan rakentajina (Nascimento 2019). Nama teoreettiset |dhtokohdat nakyivat
kehittamishankkeen perusratkaisuissa ja sisallollisissa painotuksissa, vaikka pilottikoulutusten
sisallot rakennettiinkin yleistajuisiksi, ilman moraalifilosofista osaamista ymmarrettavissa.

Kehityshankkeen suunnittelussa ja toteutuksessa hyddynnamme myés bisnesetiikan pedagogiikan
tutkimusta. Hyodynnamme esimerkiksi Kvalnesin (2019) tutkimustyota koskien menetelmia, mm.
analyysityokaluja, joilla eettista paatoksentekoa voidaan tukea dilemmatilanteissa.

3. Yhteiskehittamista kohti yhteison eettisti toimintakykya -
hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hanke jakautui kolmeen vaiheeseen, joskin vaiheet osittain limittyivat. Lapi hankkeen menetelmina
hyodynnettiin muotoiluajattelusta kumpuavia yhteiskehittdmismenetelmia ja saatettiin
tutkimustieto ja arjen kokemukset vuoropuheluun (empiiristen ja normatiivisten ndkokulmien
suhteesta ks. mm. Robin 2009, Schleidgen ym. 2010). Koko hankkeen ajan onnistumisen kivijalka
oli tiivis yhteistyd Goforen eri toimintojen valilla.

3.1. Ymmarryksen keradaminen

Hankkeen alussa keskityttiin keradmaan kehittamistyon taustaksi tietoa siitd, miten digitaalisia
teknologioita kehittavat ammattilaiset kokevat eettiset kysymykset osana omaa tyotaan.
Halusimme tietaa esimerkiksi, millaisiin arjen tilanteisiin eettiset kysymykset yhdistyvat, millaisena
asiantuntijat kokevat oman osaamisensa digitalisaation etiikassa, ja mitkad ovat yhteisdllisen ja
rakenteellisen tason esteita ja tai edistdjia eettiselle toimintakyvylle. Ymmarryksen kerdémista
varten loimme analyysityokalun (ks. tarkemmin 4.4.), jonka yhteyteen liitimme avoimia kysymyksia.
Tyokalun avulla kerattiin tietoa joulukuussa 2021 (n=82).

Kokosimme kolme suunnitteluryhmaa (yht. n. 20hl0), ja tammi-helmikuussa 2022 jarjestettiin

kullekin ryhmalle kaksi kahden tunnin suunnittelutyépajaa. Ensimmaisissa tyopajoissa tarkennettiin
kasitysta eettisen toimintakyvyn ulottuvuuksista, ja ideoitiin eettisen toimintakyvyn
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kehittamistoimenpiteitd. Taman jalkeen, ensimmaisten tyopajojen seka kyselyn kautta
muodostuneeseen ymmarrykseen tukeutuen, rakensimme ensimmaisen ehdotuksen siita, milla
keinoilla eettista toimintakykya voitaisiin Goforella edistaa. Toisissa tyopajoissa CoHumans esitteli
suunnitteluryhmille prototyypin eettisen toimintakyvyn edistamisen mallista. Sita kehitettiin ja
tarkennettiin osallistujien kanssa. Prototyypin perusratkaisut validoituivat tyopajoissa.
Suunnitteluryhmien tyopajat seka johtoryhméan oma ty6paja (02/22) tarjosivat oivaltavia
tarkennuksia muun muassa siihen, miten kehitettavat toimintamallit muokataan Goforen
organisaatiokulttuuriin sopiviksi. Johtoryhmalle suunnatulla tyopajalla varmistetiin, etta eettisen
toimintakyvyn rakenteellisten edellytysten kannalta keskeinen johtamisen ndkokulma tulee
huomioiduksi.

3.2. Toimintamallien rakentaminen

Syventyneen ymmarryksen pohjalta toimintamallien varsinainen rakentaminen kaynnistyi
maaliskuussa 2022. Kehittamistyossa oli kolme fokusta.

e Fokus 1: Etiikan syvédosaajien joukko ja vertaistuellisen yhteisén rakentaminen. Kokosimme
joukon etiikan ja yritysvastuun teemoista kiinnostuneita goforelaisia (20hl6), tavoitteena
luoda heidan kanssaan eettisen toimintakyvyn osaamiskeskittyma, eettistd toimintakykya
tukeva yhteisd Goforen sisdlle. Tavoitteena oli testata menetelmia, joiden avulla eettisen
toimintakyvyn aarella syntyy syvallistd osaamista sekd omistajuutta.

e Fokus 2: Laajan joukon kyvykkyyden lisdédgminen. Ensimmaisen kehittdmisfokuksen kautta
kertyneitd menetelmia ja sisaltéja hyddyntden rakensimme pilottiversion skaalautuvasta
verkkokoulutuksesta. Verkkokoulutuksen tavoitteena on toimia matalan kynnyksen
vélineena lisata tietoisuutta etiikasta ja ymmarrysta omasta eettisesta toimijuudesta.

e Fokus 3: Eettistd toimintakykya tukevan pysyvén rakenteen kehittdminen. Kolmas fokus
liittyi ensimmaisessa vaiheessa syntyneeseen ymmarrykseen, etta goforelaiset kaipaavat
tukea haastavimmissa eettisissé pohdinnoissa. Lisaksi tarkeaa oli kehittaa pysyvampaa
rakennetta, joka luo myds organisaatiotason pysyvia edellytyksia eettiselle toimintakyvylle.
Loimme suunnitelman eettista paatoksentekoa tukevan “komitean” rakentamiseksi.

3.3. Toimintamallien pilotoiminen, iteroiminen ja arvioiminen

Pilotointi, iterointi ja arviointi toteutuivat eri kehittémisvaiheissa osin toisiinsa lomittuen.

e Fokus 1: Pilotoimme etiikkaan syvallisemmin perehtyvien goforelaisten kanssa touko-
kesdkuussa valmennuskokonaisuutta, jonka tavoitteena oli vahvistaa osallistujien etiikan
osaamista, seka antaa valmiuksia edistaa eettisyyttd omassa lahityOyhteisdssa.
Pilottivalmennuksen lomassa kédydyt ryhmakeskustelut palvelivat samalla my&s hankkeen
yhteiskehittamista. Pilotissa ryhman nimeksi vakiintui Ethics Experts. Koulutuksen lisaksi
etiikkaeksperttien kanssa jarjestettiin kaksi tyopajaa (06/22, 08/22), joissa arvioitiin pilottia
ja yhteiskehitettiin etiikkaeksperttien toimintamallia, joka jaa kayttoon kehittamishankkeen
jalkeen.

e Fokus 2: Rakensimme laajan joukon koulutuksen pilottiversion Howspace-oppimisalustalle.
Pilottikoulutuksessa hyddynnettiin etiikkaeksperttien kanssa testattuja sisaltoja.
Pilottikoulutus toteutettiin niin, ettd se on mahdollista suorittaa kokonaan itsenaisesti
opiskellen. Kokonaisuuden nimeksi muotoutui Pathways to Ethical Capability.
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Pilottikoulutuksen testikaytto ja kokemusten keruu aloitettiin kesakuussa 2022, ja sita
jatkettiin syyskuulle 2022.

e Fokus 3. Kehitystydssa eettisen komitean nimeksi vakiintui Ethics desk, joka — viitaten
tuttuun help desk -kasitteeseen — kuvaa ryhman roolia avun tarjoajana eettisissa
kysymyksissa. Kokosimme johtoryhman ja henkildston edustajista 11hl6 ryhman
ensimmaiseksi Ethics desk -kokoonpanoksi kehittdmaan toimintamallia yhdessa. Ethics
deskin tyopajassa (09/22) simuloitiin case-esimerkin avulla Ethics deskin tyoskentelya, ja
kehitettiin yhdessa Ethics desk -toimintamallia.

3.4. Monialainen yhteistyo

Koko hankkeen ajan onnistumisen edellytyksia on luonut hyva yhteistyd Goforen eri toimintojen
kanssa. Eettinen toimintakyky sijoittuu perinteisten organisaatiofunktioiden nivelkohtaan,
kytkeytyen seka yritysvastuun etté henkilostdjohtamisen alueisiin. Myos viestinnalla, seka sisaisella
ettd ulkoisella, on tarkea rooli eettisen toimintakyvyn edellyttdman tietoisuuden synnyttdmisessa.
Siksi hankkeen tukena oli neuvonantajaryhma, jossa oli edustus naista kaikista toiminnoista.
CoHumansin asiantuntijoiden kanssa tiiviin projektitiimin muodostivat Goforen kestévyysjohtaja
Kristiina Harkonen seka digitaalisen designin asiantuntijat Suvi Leander ja Sami Vihavainen.
Hankkeen aikana eettisen toimintakyvyn kasitetta ja menetelmia reflektoitiin myds mm. strategian,
myynnin, teknisen toteutuksen, projektinjohtamisen ja palveluarkkitehtuurin asiantuntijoiden
kanssa.

4. Eettisen toimintakyvyn kehittimismalli — hankkeen tulokset,
hyodyt ja vaikutukset

Kehittamishankkeen keskeisena tuloksena rakennettiin, pilotoitiin ja validoitiin toimintamalli
yhteison eettisen toimintakyvyn kehittdmiseen erityisesti teknologia-alan asiantuntijayritysten
hyodynnettavaksi. Taman liséksi hanke tarjoaa erinomaisen lahtokohdan lanseerata eettisen
toimintakyvyn kasite ja kehittadmismalli laajemminkin suomalaiseen tyéelamaan, ja siten tuoda
organisaatioiden vastuullisuuteen uusi, inhimillista toimijuutta korostava nakékulma. Kuvaamme
tassa toimintamallin keskeiset osat, ja luvussa 6 kasittelemme eettisen toimintakyvyn paradigmaa
ja sen yhteiskunnallista arvoa.

4.1. Etiikkaekspertit — eettisen toimintakyvyn kehittijit

Etiikkaekspertit ovat ryhma asiantuntijoita, jotka ovat erityisen motivoituneita IT-alan eettisyyden
edistdmiseen osana omaa tyonkuvaansa. Ryhmaéan kootaan mahdollisimman moninainen joukko
asiantuntijoita, jotka toimivat mahdollisimman moninaisissa rooleissa organisaatiossa.
Kehittamishankkeessa ryhmassa oli 20 henkil6a, ja eksperttien maaraa pyritaan Goforella
kasvattamaan tulevaisuudessa.

Tavoite. Etiikkaekspertti-toiminnan tavoite on muodostaa yhteiso, joka yllapitaa, kehittaa ja
levittaa eettistd osaamista sekd omassa organisaatiossa etta sidosryhmissa, esimerkiksi
asiakasprojekteissa. Toiminnassa on vahva kehittamisfokus: tavoitteena on kehittaa keinoja
kaantaa eettinen osaaminen lisdarvoksi yrityksen olemassa oleviin toimintoihin. Etiikkaekspertit

COFORE x sHUMANS



eivat siis esimerkiksi kehita uutta lilketoimintaa tai uusia erillisia etiikan projekteja, vaan kutovat
etiikan ndkdkulmia mukaan organisaation arkeen. Kaytanndssa se tarkoittaa, ettd eettisen
osaamisen lisddntymisen myota tyota tehdaan jatkossa laadukkaammin ja kestavammin.

Suhde eettisen toimintakyvyn kokonaisuuteen. Etiikkaeksperttien yhteis6 toimii joustavana
rakenteena. Se tuo pitkdjanteisyytta ja pysyvyytta eettista toimintakykya tukevien taitojen
kehittamiseen ja levittamiseen. Tarkoituksena ei kuitenkaan ole muodostaa uutta eettisen
toimintakyvyn siiloa tai funktiota, vaan levittda dynaamisesti ymmarrysta etiikasta ja eettisesta
toimijuudesta kunkin etiikkaekspertin oman ty&roolin sisalla. Esimerkiksi teknisen kehittamisen
projektipaallikko voi etiikkaekspertin ominaisuudessa sisallyttda johtamansa projektin
kaynnistyspalaveriin osion, jossa arvioidaan projektin eettisia riskeja ja mahdollisuuksia.

Kyvykkyyden kehittdminen. Kehittamishankkeessa pilotoitiin valmennuskokonaisuutta, jonka
tarkoitus oli vahvistaa osallistujien etiikan osaamista, ja antaa valmiuksia edistaa eettisyyttd oman
tyoroolin kautta. Kolmiosaisen valmennuksen sisallot valikoituivat yhteiskehittdmisen perusteella:

e Johdatus etiikan peruskasitteisiin ja nakokulmiin

e Kunnioittava vuorovaikutus etiikkaa koskevissa keskusteluissa

¢ Digitalisaation eettiset haasteet ja mahdollisuudet

e Eettisen arvioinnin ja paatoksenteon tyovalineet

Pilotin perusteella keskeista etiikkaeksperttien osaamisen kehittymisessa on, etta tapaamiset
mahdollistavat rauhallisen pohdiskelevan keskustelun. Sen kautta rakentuu jaettu ymmarrys
digitalisaation eettisista kysymyksista.

Perusperiaatteet. Etiikaeksperttien toiminta on yhteisGohjautuvaa ja joustavaa, mutta toimintaa
jasentavat seuraavat perusratkaisut:

e Teematertiddrit. Etiikkaeksperttien toiminta rytmittyy tertidareihin, eli vuosi on jaettu
kolmeen osaan. Tertidareilla on aina jokin eettiseen toimintakykyyn liittyva
kehittamisteema. Hankkeen pilottiryhman kanssa kehitysteemoiksi ideoitiin esimerkiksi
eettisen toimintakyvyn huomioiminen osana perehdytysta seka etiikan aputyckalujen
kehittaminen asiakasprojekteihin.

e Kokoontumiset. Tertidarin aikana etiikkaekspertit kokoontuvat kuukausittain noin tunnin
eta/hybriditapaamiseen. Tapaamisissa viedaan kehittamisteemaa eteenpadin ja jaetaan
etiikkaan liittyvia havaintoja. Tertidari loppuu pidempaan kehittamistapaamiseen (2-3 h),
jossa kehittamisteema vedetaan yhteen ja dokumentoidaan.

e Jaettu vetovastuu. Etiikkaeksperttiyhmalle muodostetaan kolmen henkilon vastuutiimi.
Kukin vastuutiimin jasen saa vedettavakseen yhden teematertidarin. Samalla, kun
tertidarille valitaan kehittdamisteema ja -tavoite, valitaan, kuka vastuutiimista on johdossa.

e Téaydentyva kokoonpano. Ensimmainen etiikkaeksperttien kokoonpano saa perusteellisen
valmennuksen etiikassa. Etiikkaeksperttien yhteiso6n paasee kuitenkin myéhemmin
mukaan kuka tahansa. Silloin edellytyksené on, ettd suorittaa eettisen toimintakyvyn
verkkokoulutuksen ja ilmaisee etiikkaeksperttien vastuuhenkilille halukkuuden osallistua
yhteison toimintaan.
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4.2. Ethics desk — tukea ja apua vaikeimpiin eettisiin kysymyksiin

Ethics desk on tiivis joukko (n. 10 hld) eri rooleissa toimivia organisaation jasenid. Ryhma tukee
eettistd harkintaa ja paatoksentekoa. Ryhméssa on hyva olla mukana seka johdon seka
tyontekijoiden edustus. Esimerkiksi kehityshankkeessa muodostetussa Ethics desk -
pilottikokoonpanossa on edustus HR-, myynti-, yhteiskuntavastuu- ja strategiajohdosta. Muiden
jasenten kautta edustettuina ovat tekninen osaaminen, kansainvalinen liiketoiminta, juridiikka,
palveluarkkitehtuuri, projektinjohto seka digitaalinen muotoilu.

Tavoite. Ethics desk auttaa ja tukee ketd tahansa tyoyhteison jasenta silloin, kun he kohtaavat
sellaisia eettisia kysymyksid, joiden ratkaiseminen on hyvin vaikeaa. Ethics deskiltd saa kysya
matalalla kynnyksella apua eettisiin kysymyksiin. Ethics desk toimii antamalla neuvoja ja
toimintasuosituksia, ei sitovia paatoksia.

Suhde eettiseen toimintakykyyn. Ethics desk on rakenne, joka tukee yhteis6tasolla eettista
toimijuutta. Johdon edustus ilmenta3, ettd etiikka on myds johdon agendalla ja samalla vahvistaa
jaettua nakemysta siitd, etta etiikka on tarkea nakokulma organisaation toiminnassa, ja eettisia
kysymyksia saa ja tulee huomioida. Ethics deskin toiminnassa on kiinnitettava erityistd huomiota
sithen, ettei Ethics desk korvaa jokaisen omaa eettista toimijuutta vaan tukee sitd. Ryhma on avun
ja tuen tarjoaja, ei eettisten ongelmien vastausautomaatti, jolle kukin voisi ulkoistaa oman eettisen
harkinnan.

Kyvykkyyden kehittdminen. Ethics deskin jasenten on hyva olla tietoisia eettisen puntaroinnin
peruskasitteistd ja -nakokulmista. Kehityshankkeessa Ethics deskin pilottikokoonpanon toimintaa
tukemaan kehitettiin vakioitu formaatti, jonka mukaisina suositukset kysymyksiin annetaan. Lisaksi
Goforella on kaytossa yhteistydssa CoHumansin kanssa kehitetty arviointitydkalu, jonka avulla
voidaan kasitelld strukturoidusti erilaisiin projekteihin liittyvia eettisia riskeja ja mahdollisuuksia.
Ethics desk voi hyodyntaa tamantyyppisia arviointityokaluja.

Perusperiaatteet. Ethics desk toimii eettisten kysymysten Help deskina silloin, kun asiantuntijat
eivat |0yda ratkaisuja muiden keinojen avulla.

¢ Kaikille avoin avun vayla. Viestinnassa kannustetaan yhteydenottoihin matalalla
kynnyksella. Kuka tahansa saa ottaa yhteytta Ethics deskiin esimerkiksi sahkopostitse
omalla nimella. Whistleblowing -kanavien kautta tulevat anonyymit yhteydenotot voivat
kuitenkin myds ohjautua Ethics deskille, jos kysymyksiin liittyy eettista jannitteisyytta.

e Kokoontuminen tarpeen mukaan. Ethics desk kokoontuu tarpeen mukaan silloin, kun
henkil6sto ottaa yhteytta ethics deskiin kysymyksen kanssa. Luultavasti tyypillistd on, etta
Ethics deskille ohjautuvat kysymykset edellyttavat nopeaa reagointia.

e Puheenjohtaja. Ethics deskille valitaan puheenjohtaja, jolle Ethics deskille tulevat
kysymykset ohjataan. Puheenjohtaja toimii koollekutsujana.

e Suosituksia, ei paatoksia. Ethics deskin vastaukset ovat muodoltaan suosituksia ja ideoita
siitd, miten kysyja itse voisi lahted etsimaan ratkaisua esitettyyn haasteeseen. Ethics desk
voi esimerkiksi suositella kysyjaa perehtymaan kysymyksen kannalta keskeisiin
dokumentteihin (esim. erilaiset vastuullisuuslistaukset tai kansalaisjarjestojen
ihmisoikeusraportit), ja pyytaa palaamaan tarkentuneen tiedon ja tarkentuneen kysymyksen
kanssa.
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e Kysymysten ohjaaminen. Ethics desk voi kieltdytyd ottamasta kysymysta kasiteltavaksi,
jolloin paatds on toki perusteltava. Nain voidaan tehda esimerkiksi silloin, jos kysymys on
esitetty hyvin eparakentavasti tai selkedssa tarkoituksessa aiheuttaa kollegalle harmia.
Tallaisia tapauksia ei pilotissa tullut ilmi. Jos kysymys liittyy esimerkiksi tyosuhteisiin tai
juridiikkaan, Ethics desk voi ohjata kysymyksen eteenpain.

e Lapinakyvyys. Suosituksissa pyritaan tayteen lapinakyvyyteen. Ne on hyva dokumentoida
kysyjan lisaksi esimerkiksi intranettiin lukuun ottamatta kysymyksia, joihin liittyy jotakin
arkaluontoista tai yksityisyydensuojan vaarantavaa tietoa.

e Vapaus olla eri mielta. Etiikassa absoluuttisia totuuksia ei ole. Siksi Ethics deskin jasenella
on mahdollisuus kirjata suositukseen huomiona eridva mielipide. Samoin kysymyksen
esittajalle jaa vapaus joko toimia tai olla toimimatta suosituksen mukaisesti.

4.3. Eettisen toimintakyvyn edistaiminen skaalautuvasti

Eettisen toimintakyvyn verkkokoulutus on yksi mahdollinen véline, jolla eettista toimintakykya
voidaan lisata organisaatiossa laajasti ja skaalautuen. Kehittamishankkeessa pilotoitu malli
perustuu itseopiskeluun.

Tavoite. Eettisen toimintakyvyn skaalautuva koulutusmalli tahtaa siihen, etta kaikille organisaation
jasenille olisi tarjolla helposti arkeen sovitettava matalan kynnyksen tapa nostaa omaa eettista
osaamistaan. Tata tavoitetta varten pilotoimme kehittdmishankkeessa verkkokoulutusta, jonka
tyonimi oli Pathways to Ethical Capability.

Suhde eettiseen toimintakykyyn. Tietyt tyoroolit ovat eettisyyden kannalta erityisen olennaisia.
Kehittamishankkeessa on tunnistettu, etta digitaalisten palveluiden muotoilijoilla on paljon
mahdollisuuksia vaikuttaa kehitettavien digitaalisten teknologioiden eettiseen kestavyyteen.
Yhteison eettinen toimintakyky ei kuitenkaan rakennu, jos ei organisaatiossa ole laajasti eettista
osaamista. Eettisen digitaalisten palveluiden kehittamisessa on tarkeaa, etta esimerkiksi
palvelumuotoilijoilla ja teknisilla kehittdjilla on yhteisia kasitteita ja jaettua ymmarrystd, jonka
pohjalta vaikkapa anonymiteettiin, lapinakyvyyteen ja saavutettavuuteen liittyvia eettisia
kysymyksia voidaan eksplikoida ja ratkaista.

Tarvittavan osaamisen kehittdminen. Tama osio toimintamallista vastaa tarpeeseen tarjota
perustietoja eettisesta digitalisaatiosta ilman taustaosaamista.

Perusperiaatteet. Pilotoimamme eettisen toimintakyvyn verkkokoulutus jakautui neljdan moduuliin,
jotka voi kdyda |lapi omaan tahtiin pienissa palasissa.
¢ Nelja teemaa. Kunkin moduulin lapikdyminen kestaa noin tunnin. Moduulien teemat olivat
1) Johdatus yritysten eettiseen toimintakykyyn, 2) Eettinen perusta Goforella, 3)
Digitalisaation etiikka, 4) Kasvaminen eettisessa kyvykkyydessa, yksil6ina ja yhteisona
e Monimuotoiset siséllét. Moduulit koostuivat lyhyista luentovideoista seka kolmenlaisista
tehtavatyypeista:
1. Lammittelytehtavat, jotka herattelevat omia aiempia aiheeseen liittyvia skeemoja
2. Reflektiotehtavat, jotka ohjaavat pohtimaan etiikan sisaltdjen relevanssia oman tyon
arjessa
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3. Toimintatehtavat, jotka kannustavat soveltamaan opittua vuorovaikutuksessa
kollegoiden kanssa

Sitouttavaa oppimista. Etiikan teema on osalle teknologia-alan ammattilaisista vieras.
Koulutuspilotissa havaittiin, ettd on hyva hyodyntaa erilaisten digitaalisten
oppimisalustojen mahdollisuuksia synnyttaa ja pitaa ylla motivaatiota oppimiseen.
Teknologia-alalla on totuttu siihen, etta esimerkiksi erilaisiin koodikieliin tai teknologisiin
taitoihin liittyvista tdydennyskoulutuksista saa sertifikaatin. Myos eettisen toimintakyvyn
verkkokoulutuksen suorittaneille tarjotaan sertifikaatti. Kun sertifikaatteja liitetaan
ammatillisiin sosiaalisen median profiileihin, ne luovat samalla tietoisuutta siita, etta
digitalisaation eettisten kysymysten huomioimiseen on valineitd, ja niihin tulisi panostaa.

KUVIO 1: Eettisen toimintakyvyn kehittamismalli

Eettisen toimintakyvyn edistamisen
toimintamalli kehittdmishankkeessa

Pilotoitu online- Ethics Experts — Ethics Desk —ryhmén
koulutus "Pathways to yhteisén luominen ja luominen ja
Ethical Capability” toimintamalli toimintamalli
Yksil6iden eettinen Yhteison eettinen Eettistad toimijuutta
osaaminen, oman osaaminen, vertaistuki, tukeva rakenne,
eettisen toimijuuden eettisen osaamisen legitimointi etiikan
reflektio jatkuva kehittdminen merkitykselle

4.4. Arviointityokalu vaikuttavuuden seurantaan

Toimintamallin kolmen osion tueksi kehitimme arviointityokalun, jonka avulla voi kartoittaa
eettisen toimintakyvyn tilannetta organisaatiossa, ja seurata eettiseen toimintakykyyn
kohdennettavien toimien vaikuttavuutta.

Arviointitydkalumme koostuu maarallisistd mittareista seka avoimista kysymyksista. Kokemusta
omasta eettisesta toimintakyvysta kartoitimme jakamalla ilmion seuraaviin osa-alueisiin, joihin
kuhunkin liitimme yhden vaitteen:

Eettisesti relevanttien kysymysten huomaaminen

Kokemus omasta yksilollisestd vastuusta

Kokemus kyvykkyydesta ratkaista eettisia ongelmia

Kokemus kyvykkyydestd kommunikoida tyoyhteisdssa eettisista kysymyksista
Mahdollisuus ja kyvykkyys toimia tekemiensa eettisten paatdsten mukaisesti
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Naiden maaréllisten kysymysten jalkeen eettista stressia kartoittaa kysymys "Ylla olevat vaitteet
kuvaavat eettisen toiminnan eri ulottuvuuksia tydelamassa. Miten usein koet huolta kuvattujen
asioiden johdosta?”.

Avoimena kysymyksena pyydetaan vastaajia kertomaan tyossa kohtaamistaan eettisista
kysymyksista. Tama auttaa kontekstualisoimaan eettisen toimintakyvyn kehittamisen kulloiseenkin
organisaatioon. Lisaksi pyydetdan vastaajaa arvioimaan, kuinka luottavainen han on, etta hén
tunnistaa tyonsa eettisesti relevantit kysymykset.

Arviointityokalun toinen maarallinen osio kartoittaa eettisen toimintakyvyn kehittdmisen
vaikutuksia, joiden tutkimuksellista taustaa kuvasimme luvussa 2.2. Vaikutuksia tarkastelimme
neljan ulottuvuuden kautta, ja kuhunkin ulottuvuuteen liitettiin yksi vaite. Hyodynsimme
tieteellisesti validoitujen mittarien vaitteita seuraavista teemoista:

e Myodtatunto

e Psykologinen turvallisuus

e Tyon merkityksellisyys

e Kunnioittava vuorovaikutus

Lisdksi arviointityokaluun voidaan sisallyttda organisaatiokohtaisia mittareita. Esimerkiksi Goforen
brandilupauksen on lupaus “toimia eettisen digitaalisen maailman pioneerina”, joten kysyimme
goforelaisilta vastaajilta, luottavatko he lupauksen toteutumiseen.

Mikali olet kiinnostunut arviointityokalun kaytostd, ota yhteys CoHumansin Anna Seppaseen
(anna@cohumans.fi).

4.5. Hyodyt ja vaikutukset Goforella

Kehityshankkeen toimenpiteet ovat jo konkretisoituneet Goforella erilaisina hyotyina. Etiikkaeksperttien
pilottiryhmastd muotoutui erittain sitoutunut ja yhteisen tavoitteen jakava joukko. Ekspertit ovat
sitoutuneita jatkamaan ja juurruttamaan toimintamallia kehittdmishankkeen paatyttya. Myos
skaalautuva koulutuskokonaisuus on hankkeen ja siina toteutetun pilotin paatyttya tulossa iteroituna ja
muokattuna koko henkilostélle avoimeksi mahdollisuudeksi kehittda omaa eettista osaamista.
Kehityshankkeessa muodostettu Ethics desk -pilottikokoonpano on sopinut kdynnistavansa toimintansa
heti, kun ensimmainen kysymys ohjautuu heille.

Hankkeen aikana on tehty paljon yhteisty&té eri rooleissa toimivien goforelaisten kanssa, ja tdman tyon
hyodyt ovat ilmeiset: etiikan integroimista omaan tyohon jasennetaan hyvin konkreettisesti ja
tavoitteellisesti mm. asiakasvastaavien, designereiden, osaamisen kehittamisen ja rekrytoinnin
tiimeissa. Eettisen toimintakyvyn edistamiselle on myos johdon vahva tuki. Eettinen toimintakyky on
tunnistettu tarkeaksi strategiseksi kyvykkyydeksi digitalisaation asiantuntijayritykselle.

Liketoiminnan etiikkaan liittyvat keskustelunavaukset ja vastuullisuuspyrkimykset herattavat usein
kysymyksia toimien autenttisuudesta ja konkreettisuudesta, jotka kaantyvat helposti syytoksiksi
valkopesusta tai viherpesusta. Kehittdmishanke on toiminut Goforelle sisdisesti keinona ilmentéa yhtion
konkreettista sitoutumista eettiseen digitalisaatioon. Ulkoisesti se toimii keinona viestia uskottavasti
tasta sitoumuksesta keskeisille sidosryhmille.
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Ennakoidut vaikutukset henkildston tyohyvinvointiin ja tydelaman laatuun tulevat luultavasti nakyville
pidemmalla aikavalilla. CoHumans ja Gofore ovat sopineet, etta eettisen toimintakyvyn
arviointityokalun avulla kerataan seuraava aineisto joulukuussa 2022. Silloin ndhdaan, millaisia
kehityssuuntia on henkil6ston oman eettisen toimijuuden kokemuksissa seka oletetuissa eettisen
toimintakyvyn kehittdmisen hyddyissa. Goforella on jo tunnistettu ja kyselyin verifioitu, ettd henkilostod
kokee eettisyyden erittdin tarkeana syyna sitoutua tydyhteisdon ja tydnantajaan, ja ettd parhaimmillaan
etiikkaan liittyvat teot lisdavat ylpeyttd omasta tydyhteisosta.

5. Onnistumisia ja kehityssuuntia - hankkeen arviointi ja
jatkotoimenpiteet

Pidamme kokonaisuudessaan kehittdamishanketta hyvin onnistuneena. Kehittdmishankkeessa
luodut toimintamallit ovat jadmassa Goforelle kayttdon hankkeen paattyessa, ja niihin on laajasti,
organisaation eri toimintoja lapileikaten sitouduttu. Samalla loimme uraauurtavaa kehittamistietoa
yhteiskunnalliseen keskusteluun digitaalisia teknologioita kehittdvien organisaatioiden
vastuullisuudesta.

5.1. Sitoutumista, toimijuutta ja tyovilineita — hankkeen onnistumisia

Kehittamishankkeessa etiikkaekspertit saivat tiedollisia valmiuksia, reflektoivat omaa ja
kollektiivista eettista toimijuutta seka osallistuivat eettisen toimintakyvyn kasitteen yhteiseen
kirkastamiseen. Etiikkaeksperttien yhteis6 yhteiskehitti omaa tulevaisuuden toimintaansa seka
rooliaan suhteessa koko organisaatioon. Tyopajojen pohjalta muotoiltiin muovautuva ja jaettua
johtajuutta hyédyntava malli, jonka varassa etiikkaekspertit aloittavat varsinaisen toimintansa
hankkeen paatyttya. Tata kehityskaarta voidaan jo itsessaan pitaa merkittdvana onnistumisena.

Etiikkaekspertit olivat jo ldhtokohtaisesti valikoitunut joukko asiantuntijoita, joille oman toimialan
kestavyyshaasteet olivat tuttuja. Hankkeen aikana havaittiin, etta yksi merkittavimpia eettisen
toimintakyvyn osa-alueita on juuri yksildiden motivaatio ja into, ja niiden yllapitamisessa
tukevaisuudessa kasvava etiikkaeksperttien yhteis6 toimii tukevana rakenteena.

Hanketta suunniteltaessa ajateltiin alustavasti, etta eettisen toimintakyvyn kehittdminen vaikuttaisi
tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka tyon merkityksellisyyden ja tarkoituksellisuuden kokemuksiin.
Maarallista tietoa naista vaikutuksista kerataan Goforella viela kehittadmishankkeen paatyttya.
Palautteen ja kaytyjen keskustelujen perusteella juuri oletetun kaltaiset vaikutukset nayttavat
toteutuvan etiikkaeksperttien kohdalla. Etiikkaosaamisen kerryttaminen lisasi osallistujien
toimijuuden tunnetta seka vahvisti kasitysta itsestad eettisena toimijana.

Etiikkaeksperttien mielesta eettinen toimintakyky on tarkeaa paitsi oman ja organisaation
kollektiivisen osaamisen kehittamiseksi myds siksi, ettd sen avulla voidaan auttaa asiakkaita ja
sidosryhmia luovimaan entistd monimutkaisempien kestavyyshaasteiden parissa. Eettisen
toimintakyvyn nahtiin my&s kasvattavan organisaation sisaistd itseluottamusta.

"Etiikka ja eettisen toimintakyvyn kehittdminen on todella térkeda! Se antaa meille valineita
lahestya digitalisaatiota kestavalla tavalla.”
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"Eettisen toimintakyvyn kehittdminen on tekemistdmme asioista kaikkein térkein. Eettiset
huolenaiheet menevat muiden huolien edelle, ja siksi on tarkeda antaa niille tarpeeksi
huomiota. Digitalisaatioon tulee suhtautua valineena, ei paamaarana itsessaan.”

"Tulevaisuus tuo eettiset ongelmat ja pulmat vieldkin lahemmaksi jokaista digitalisaation
alalla tyoskentelevaa yksiloa. Nyt on todella tarkeaa keskittya eettiseen toimintakykyyn
kaikilla organisaation tasoilla.”

"Useimmat taman hetken bisnes-, yhteiskunnalliset ja ymparistongelmat johtuvat
epaeettisesta paatoksenteosta. Organisaatiot luovat toiminnallaan uusia ongelmia, mika ei
ole kestavaa.”

"Eettinen toimintakyky on kaiken ytimessa, kun tavoitellaan kestavyytta ja vastuullisuutta.”

Etiikkaekspertit kokivat koulutuksen ja yhteison rakentamisen hyddylliseksi. Koulutus tarjosi heidén
mielestaan oivia tydkaluja ja uutta ymmarrysta. Toisaalta kehityshanke nahtiin alkusysdyksena
toiminnalle ja eettisen toimintakyvyn kasvulle. Tulevaisuuden toiveissa oli jatkaa yhteisona
aktiivista kehitystyota etiikan teemojen ymparilla ja saada mukaan entista enemman goforelaisia.

Ethics desk -toimintamallin suhteen keskeinen onnistuminen oli, ettd saimme koottua pilotointia
varten monipuolisen ja sitoutuneen ryhman. Se, ettd ryhmassa on edustettuina niin monia eri
organisaation toimintoja toisaalta kertoo Goforen laajasta sitoutumisesta eettiseen
digitalisaatioon, ja toisaalta on myds Ethics desk -tydskentelyn onnistumisen merkittava edellytys.
Yhteiskehittdmisessa ryhman jasenet |6ysivat helposti jaetun ndkyman siita, millaista toiminnan
tulee olla. Ethics desk -toiminnassa tunnistetaan myos riskeja. Tarkeaa olisi, ettd Ethics desk -
nahtaisiin henkiloston parissa juuri tukena eettiselle toimintakyvylle, ei vastausautomaattina tai
oman toimijuuden korvaajana. IT-alalla on my&s nahty epaonnistumisia eettisten
neuvonantajaryhmien toiminnassa (Johnson & Lichfield 2019), kun ryhman jasenet ovat ajautuneet
erimielisyyksiin. Siksi Ethics desk -toiminta kaynnistetaan hankkeen jalkeen Goforella vield ketteraa
kehittymista ja arviointi edistavana pilottina.

Eettisen toimintakyvyn skaalautuvan verkkokoulutuksen testikayttajien palaute oli paasaantoisesti
kiittavaa: temaattiset valinnat, materiaalin jakautuminen moduuleihin, joustavan itseopiskelun
mahdollisuus seka reflektiotehtavien pedagogiikka koettiin onnistuneeksi. Kayttajat kuvailivat, etta
koulutus todella herattda ajatuksia. Kehittamisideat liittyivat ennen kaikkea luettavuuteen ja
helppokayttoisyyteen. Onnistuneen kehityshankkeen ainoa kompurointi liittyi kuitenkin
testikayttajien maaraan. Pilotti osui kesaaikaan, ja pilottikayttajia oli kenties siksi vaikea saada
mukaan. Kehittdamismenetelmaa kuitenkin pystytaan arvioimaan ja hienosaatamaan saadun
palautteen perusteella, vaikka kattavampi pilotti olisi ollut ihanteellinen.

Kiinnostuksesta etiikan teemoja kohtaan kertoo se, etta hankkeen sisdista viestintda on seurannut

suuri maara goforelaisia. Esimerkiksi kevaalla 2022 pidettyihin hankkeen teemoja ja etenemista
esitteleviin webinaareihin osallistui yli 200 goforelaista, joka on poikkeuksellisen suuri maara.
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5.2. Tyo eettisen digitalisaation parissa jatkuu

Hankkeen aikana syntyi lukuisia ideoita jatkotoimenpiteille, ja esittelemme tassa niista nelja
keskeisinta.

Kaikkien tyéntekijaryhmien tavoittaminen. Kehittamishankkeessa tavoitettiin kylla teknisia osaajia,
mutta heidadn suhteellinen osuutensa oli pieni verrattuna teknisten roolien osuuteen koko
henkilostosta. Tama herattaa kysymyksen siitd, onko tietoisuus digitalisaation eettisista
kysymyksisté varmasti tavoittanut kaikki tydntekijaryhmat, vai tulisiko kehittaa viela eri tavoin
suunnattuja eettisen toimintakyvyn kehittamistoimenpiteita. Hankkeen paattyessa on tarkeaa
panostaa hankkeen tuloksia esittelevaan sisdiseen viestintaan.

Panostuksia designereiden eettiseen osaamiseen. Digitaalisten palveluiden suunnittelussa
designereilla on keskeinen rooli palveluiden eettisyyden varmistamisessa. Designerit tarkastelevat
digitaalista palvelunkehitysta holistisesti, ja pitavat esilla eri kayttdjaryhmien nakokulmia. Goforen
ja CoHumansin yhteistyon rinnalla Goforen design-yhteisd onkin kehittanyt eettista toimijuuttaan.
Designerit ovat tyostaneet "Ethical Design Booklet” -kirjan, jossa nakyvat jo kehittamishankkeen
havainnot. Opas julkaistiin syyskuun lopussa, ja se on tarjolla avoimesti kaikille digitaalisen
designin parissa tyoskenteleville.

Eettinen toimintakyky toteutuu yhteistyéverkostoissa. Kehittamishankkeen yksi térkea havainto on,
ettd pelkka goforelaisen eettisen osaamisen nostaminen ei riita. My6s digitaalisten palveluiden
tilaajien, alihankkijoiden ja muiden sidosryhmien tulisi ndhda digitalisaation eettisen arvioinnin
merkitys. Hankkeen paattyessa Goforella suunnitellaan, miten myds sen tarkeéat sidosryhmat
saadaan mukaan kaymaan keskustelua eettisesta digitalisaatiosta ja I6ytamaéan digitalisaatiosta
valineitd paremman, kestdvamman yhteiskunnan rakentamiseen.

Akateemista tutkimusta eettisestd toimintakyvystd. Kehittdmishankkeessa on rakennettu
ymmarrysta eettisestd toimintakyvysta ilmiona, ja luotu sen ymparille kehittdmisparadigmaa.
Kasitetta on kuitenkin tutkittu vasta puolustusvoimissa, joissa konteksti on olennaisesti erilainen
kuin esimerkiksi digitalisaation asiantuntijaorganisaatiossa. Kehittdamishankkeessa on kuitenkin
kirkastunut eettisen toimintakyvyn arvo uutena, ihmiskeskeisena lahestymistapana
organisaatioiden vastuullisuuteen. Ymmarryksen syventamiseksi ja kehittdmismenetelmien
validoimiseksi tarvittaisiin nyt uraauurtavaa akateemista tutkimusta.

6. Yleinen hyodynnettivyys suomalaisessa tyoelamissa

Suomalaisen tydelaman laadun ndkokulmasta talla hankkeella on syvaa uutta arvoa ja laajat
hyodyntamismahdollisuudet. Kehittamishankkeen uutuusarvo rakentuu kolmesta lahteesta. Ensiksi,
eettinen toimintakyky on uusi ndkdkulma organisaatioiden vastuullisuuden kehittémiseen.
Kasitteen luominen ja tuominen osaksi suomalaista tydeldamaa koskevaa keskustelua onkin
itsessaan yksi hankkeen tarkeimmista tuloksista. Toiseksi, eettisen toimintakyvyn kehittdminen tuo
uusia valineitd tyohyvinvoinnin tukemiseen. Kolmanneksi, hanke tuottaa ymmarrysta siitd, miten
tuetaan eettisesti kestavaa digitalisaatiokehitysta vaikuttamalla digitaalisia palveluita
suunnittelevien organisaatioiden toimintaan. Vaikka kehittamishanke on toteutettu digitaalisaation

RE x SHUMANS




asiantuntijakontekstissa, sen elementteja voidaan soveltaa myos muilla aloilla. Erityisen hyvin
toimintamallit soveltuvat asiantuntija-aloille sellaisiin organisaatioihin, joissa asiantuntijoilla on
paljon vastuuta omaa tyotaan koskevista paatoksista.

6.1. Eettisen toimintakyvyn paradigma — uusi viyla vastuullisuuden
kehittéimiseen

Kun kohtaamme yhteiskuntana yha vaikeampia kestédvyyshaasteita, myos yrityksiltd odotetaan
aiempaa suurempaa roolia haasteiden ratkaisemisessa. Lahes jokainen 2020-luvun yritys pyrkiikin
viestimaan yhteiskunnallista vastuutaan. Toistaiseksi on kuitenkin kiinnitetty liian vdhan huomiota
sithen, millaisia kyvykkyyksia henkilostolla — ei ainoastaan esimerkiksi johdolla tai yritysvastuu-
tiimilla — on oltava, jotta vastuullisuus todella toteutuu. On valttdméatonta tarkastella
vastuullisuuden edellytyksia aiempaa laajemmin ja syvemmin, ja kehittaa henkiloston kyvykkyytta
vastaamaan vastuullisen likketoiminnan vaatimuksia.

Siksi kehittamishankkeessa CoHumans ja Gofore loivat yhdessa uudenlaisen toimintamallin, jonka
avulla organisaation eettista osaamista voidaan vahvistaa seka yksilo- etta yhteisotasolla.
Hankkeessa eettista toimintakykya lahestyttiin kollektiivisena ja dynaamisena tydyhteisotaitona,
joka luodaan yhdess3, ja johon kuuluvia elementteja voi harjoitella. Toimintamalli voi siten
osaltaan kasvattaa organisaation kykya selvita kompleksisessa toimintaymparistossa, ja osallistua
yhteiskunnan kestavyyshaasteiden ratkaisemiseen.

Suomalaisessa ty6elamatutkimuksessa ja -kehittdmisessa on jo jonkin verran puhuttu eettisen
kulttuurin kehittamisestd, eettisesta johtamisesta ja eettisestd paatoksenteosta, mutta nakokulma
on usein vaaralla tavalla yksilokeskeinen. Kasitteena kulttuuri ymmarretaan usein staattiseksi
ilmioksi, joka ohjaa toimintaa ylhaaltd alaspain, ja johon vaikuttaminen on vaikeaa. Eettisyys tulee
kuitenkin ndhda aktiivisena, konkreettisena toimintana (Ricoeur 2004, 127-136) Organisaatio
itsessdan ei ole eettinen, vaan sen ihmiset tekevat enemman ja véahemman oikeita ja vaaria
paatoksia arjessaan, organisaatiotason rakenteiden ja kollektiivisten edellytysten ohjaamina ja
vaikuttamina. Yksiloiden paatoksien myota muovautuu paitsi organisaation yhteiskunnallinen
vastuu, niin myds tyontekijoiden itseymmarrys ja kollektiivinen yhteisdllinen identiteetti.

Hanketta kdynnistdessamme halusimme korostaa eettisen digitalisaation edellyttamaa
kollektiivista, arjen toimintaan liittyvaa kyvykkyytta. Siksi ryhdyimme tutkimaan juuri eettisen
toimintakyvyn kasitettd uutena vaylana vastuullisuuden edistamiseen. Toistaiseksi kasitetta on
kaytetty Suomessa lahinna Puolustusvoimissa jasentaméssa sotilaiden moraalista toimintaa
(Mikkonen 2008). Sanana toimintakyky kutsuu esiin nopeuden ja reagoivuuden mielleyhtymia.
Puolustusvoimien toimintaymparistossa eettisen paatoksenteon nopeus onkin ilmeisen tarkeaa:
eettiset paatokset tulevat sotilaiden eteen nopeasti, usein hallitsemattomissa tilanteissa.

Kiinnostavasti myos nykyisille liike-elaman toimintaymparistoille on ominaista, ettd monimutkaiset
eettiset kysymykset tulevat ratkaistavaksi nopeasti. Kehittdmishankkeen aikana tasta saatiin
raastavan osuva esimerkki, kun Venaja hyokkasi Ukrainaan helmikuussa 2022. Yrityksiin kohdistui
yhteiskunnallinen paine paattaa hyvin nopeasti, miten toimintoja Venajallad ja Valko-Venajalla
jatketaan. Tamankaltaisissa, odottamattomissa ja nopeasti eskaloituvissa tilanteissa kyvykkyys
eettiseen argumentointiin, paatoksiin ja toimintaan taytyy olla jo hankittuna.
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Kehittamishankkeen avulla jasentyi, etta eettisessa toimintakyvyssa on kolme tasoa, joista jokainen
vaikuttaa organisaation eettisen toimintakyvyn edellytyksiin: 1) Yksildiden eettinen toimijuus, 2)
Tyoyhteison kollektiivinen toimijuus seka 3) Eettista toimintakykya tukevat organisaation rakenteet.
Teoreettisesti tasot voidaan erottaa, ja niiden vaatimat kaytannon toimet ovat osin erilaisia.
Arkikokemuksessa eri tasot kuitenkin limittyvat. Tasot ovat myds jatkuvassa suhteessa toisiinsa,
toinen toisiinsa vaikuttaen. Parhaimmillaan eettisen toimintakyvyn kehittdmisessa toimenpiteet
kohdistuvat kaikkiin tasoihin.

YksilSiden eettinen toimijuus. Eettisen toimintakyvyn keskeisin ehto on, etta yksilot
hahmottavat eettisen toimijuutensa. Tama tarkoittaa vakuuttuneisuutta siita, etta
omalla toiminnalla on eettista painoarvoa, ja ettd omaa toimintaa kuuluu tarkastella
myds toiminnan eettisen oikeutuksen, eika ainoastaan vaikkapa tehokkuuden ja
tuloksellisuuden, nakdkulmasta (Ricoeur 2004). Eettista toimijuutta ei voi luovuttaa
pois esimerkiksi johdolle tai yritysvastuutiimille. Yksilon eettinen toimijuus edellyttaa
my0s, ettd yksilGilla on riittavasti tietoja ja taitoja, jotka mahdollistavat oman
toiminnan reflektoimisen etiikan nakdkulmasta. Keskeisia tiedollisia edellytyksia ovat
mm. riittdva etiikan kasitteistd, jonka avulla voi osallistua eettisiin keskusteluihin ja
perustella omia kantojaan. Taidoista yhtena esimerkkina ovat kunnioittavan
vuorovaikutuksen taidot, jotka mahdollistavat mielekkaat keskustelut silloin, kun
eettisista kysymyksistd ollaan yhteisossa eri mielta.

Tyoyhteison kollektiivinen eettinen toimijuus. Parhaan mahdollisen eettisen
toimintakyvyn saavuttamiseksi tyOyhteisoissa tulee olla myds yhteisétasolla laajasti
jaettu kasitys siita, ettd tyoyhteisdssa on sallittua ja suotavaa tarkastella ja muokata
toimintaa my&s etiikan nakokulmasta. Yksi kollektiivisen eettisen toimijuuden ehto
on, jannitteisesti, se, etta erimielisyyksia aiheuttavien eettisten paatosten aarella
pystytaan tekemaan perusteltuja kompromisseja. Kehittamishankkeessa havaittiin
my0s, ettd yksi este yhteison eettiselle toimijuudelle on oletus siita, ettd eettisia
kysymyksia esittavat henkil6t ovat erityisen hankalia tai tarpeettomasti toimintaa
monimutkaistavia. Eettisen toimijuuden kollektiivisista ehdoista tarvittaisiin kuitenkin
lisaa tietoa (vrt. kollektiivinen kyvykkyys myé&tatuntoon, Lilius ym. 2011).

Eettistd toimintakykya tukevat organisaation rakenteet. Yhteison eettisen
toimintakyvyn resilienssin ja pysyvyyden kannalta on olennaista, etta
organisaatiotason rakenteet tukevat eettista toimintakykya. Kehittdamishankkeessa
luotiin uusi rakenne, Ethics desk, eettisen toimintakyvyn lujittamiseksi. Kuitenkin
my&s olemassa olevia rakenteita — tydehtosopimuksia, palkitsemisjarjestelmia,
perehdytysprosesseja — voidaan tarkastella siitd nakokulmasta, miten ne joko
edistavat tai estavat eettista toimintakykya. Goforella organisoitumisen malli on
joustava ja matalahierarkkinen. Voidaan pohtia, onko siiloutuneemmissa
organisaatioissa omat erityiset haasteensa eettisen toimintakyvyn kannalta. Jos
organisaatio on jaettu eri osiin, joiden valilla on vain véhan kommunikaatiota,
moraalisen vastuun ala voi yksilGilla ja yksikéilld kaventua vain kaikkein valittdmimpiin
eettisiin kysymyksiin. Eettiset kysymykset ovat luonteeltaan kuitenkin usein
organisaatiorakenteita ja siiloja lapileikkaavia.
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Tama jasennys eettisen toimintakyvyn kasitteesta on vasta alustava. Maaritelman tarkentamiseksi
ja validoimiseksi tarvitaan myds akateemista tutkimusta. Erityisen térkeaa juuri eettisen
toimintakyvyn tutkimuksessa olisi hyddyntaa menetelmana empiiristen ihmistieteellisten
menetelmien ja normatiivisten eettisten teorioiden vuoropuhelua. Nain eettisesta toimintakyvysta
muodostuisi toisaalta normatiivisesti koherentti ja perusteltu nakokulma, mutta myos
organisaatioiden arkeen, arjen toimintasuosituksiksi kddnnettavissa oleva teoria (ks. Schleidgen
ym. 2010). Niin ikaan keskeistad on jdsentaa eettisen toimintakyvyn suhde naapurikasitteisiin, kuten
eettiseen organisaatiokulttuuriin (ethical organizational culture) tai organisaation eettiseen
ilmastoon (ethical organizational climate).

KUVIO 2: Organisaation eettisen toimintakyvyn rakentuminen

Eettisen toimintakyvyn
tukevat organisaation

organisaatioissa
rakenteet

Yksilon

eettinen
toimijuus

6.2. Uusia vilineita tyoelimén hyvinvoinnin ja inhimillisen kestivyyden
tukemiseen

Eettisen toimintakyvyn kehittaminen rakenteellisesta ja yhteisollisestd nakokulmasta on Suomessa
vield uutta. Tulevaisuudessa tarvitsemme sita entistd enemman paitsi kohentaaksemme
organisaatioiden vastuullisuutta, niin myds vastataksemme tyoeldman inhimillisyysvajeeseen.
Tydelaman hyvinvoinnin tuoreet tunnusluvut kertovat mm. mielenterveyssyisté johtuvien
sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyden lisaantymisesta (Terveystalo 2019) seka kroonisen
vasymyksen ja tyohon kyynistymisen kaltaisten, tyGuupumukseen viittaavien oireiden yleisyydesta
(Keyrildginen, 2020).

Tyoelaman laadun huolestuttavat tunnusluvut viittaavat siihen, ettd vaikka tyohyvinvointityota
tehdaan paljon, nakokulmissa ja menetelmissa on puutteita. Hypoteesimme on, etta juuri
ratkaisemattomien eettisten kysymysten tai arvoristiriitojen aiheuttamaa kuormitusta ei viela taysin
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tunnisteta tyohyvinvointihaasteena. Kokemusta tyon merkityksellisyydesta nakertaa se, jos
tyopaikalla ei ole lupa olla eettinen toimija, siis, kokonainen ihminen. Vahvistamalla eettista
toimintakykya edistettéisiin nimenomaan tydelaman hyvinvointia ja inhimillista kestavyytta.

Eettistd stressia on tutkittu toistaiseksi paaasiassa terveydenhuoltoalalla (Burston & Tuckett 2012),
ja jonkin verran koulutusalalla (Hiekkataipale 2018). Goforen ja CoHumansin aiemmassa
yhteistydssa oli jo havaittu, ettd eettista stressia koetaan myos teknologia-alan asiantuntijatydssa.
Asiantuntija-alalla stressi kuitenkaan ei liity yksinomaan siihen, ettd omat ammatilliset eettiset
ihanteet ja organisaation kaytdnnot ja rajoitteet ovat ristiriidassa. Asiantuntijatyossa eettista
kuormaa aiheuttaa, ettd eettiset kysymykset ovat aidosti vaikeita ratkaista. Niiden kasitteleminen
usein edellyttaa, etta paatosten tueksi kerataan tietoa. Talle havainnolle saatiin tukea, kun
vaikuttavuuden arviointiin kehitettya mittaria testattiin ensimmaista kertaa (n=82): vastaajista 17%
koki, ettd he eivat luota kykyynsa tunnistaa tyohonsa liittyvia eettisia kysymyksia. Eettisen
toimintakyvyn ulottuvuuksista heikoin oli kokemus siita, etta |6ytaa ratkaisuja eettisiin kysymyksiin.
Lahes puolet vastaajista kokee eettistd stressia vahintaan kuukausittain.

On kiinnostava kysymys, miksi eettista stressia ei vielad juurikaan huomioida tydhyvinvoinnin
edistdmisessd, muutoin kuin 1ahinna terveydenhuollon alalla. Yksi selittava tekija saattaa olla
organisaatioiden toimintojen eriytyminen. Eettisen toimintakyvyn kasvattaminen koskettaa seka
yritysvastuutoimintoja ettd HR-toimintoja, mutta yhteistyo ja tiedonvaihto naiden valilla ei aina
toteudu. Kehittdmishankkeessamme arvokasta olikin se, ettd jo suunnitteluvaiheesta lahtien
mukana oli goforelaisia, jotka edustavat HR-toimintoja, yritysvastuuta seka digitaalisaation
asiantuntijuuden eri osa-alueita.

6.3. Uutta ymmairrysti eettisen digitalisaation edellytyksista

Kehityshankkeessamme erityista yhteiskunnallista painoarvoa on siing, etta kehitimme eettisen
toimintakyvyn mallia juuri IT-alan organisaatiossa. Yhteiskunnallisen kestévan kehityksen kannalta
teknologia-ala ja sen tydyhteisot ovat avainasemassa. Digitalisoituminen ja uusien teknologioiden
kehittyminen (tekodly & edistynyt analytiikka, robotiikka) on jo nostanut yhteiskunnalliseen
keskusteluun haastavia eettisia kysymyksia koskien vaikkapa tekoalyn hyédyntamista sosiaali- ja
terveyspalveluissa. Julkisen sektorinkin tuottamat digitaaliset palvelut tuotetaan yhteistyossa
yksityisen sektorin toimijoiden kanssa, ja siksi digitaalisia teknologioita kehittavat yhtiot ovat nyt
tarkedssa roolissa eettisen digitalisaation toteutumisessa.

Tietoisuus eettisestd vastuusta on jo herdnnyt digitalisaatioyrityksissa, mutta konkreettiset,
kaytannossa koetellut, tutkimukseen perustuvat toimintamallit ovat vield vahissa. Myos
kansainvalisesti kaydaan jo laajaa keskustelua digitaalisten palveluiden suunnittelun eettisesta
vastuusta, mutta Googlen kaltaiset teknologiajatitkaan eivat ole onnistuneet kaikissa eettiseen
toimintaan liittyvissa kehityspyrkimyksissa (Johnson & Lichfield 2019). Tassa hankkeessa luodun
kehittdmismenetelman uutuusarvo ei rajoitukaan ainoastaan suomalaiseen digitaalisen teknologia-
alan tyoeldamaan. Uskomme, ettd hankkeemme tuloksilla voisi olla globaalia hyodynnettévyytta.

Hankkeemme yksi oivallus oli, ettd yhden organisaation eettisen toimintakyvyn lisaksi pitaisi

tarkastella myos koko sen verkoston eettista toimintakykya, jossa digitaalista kehittamistyota
tehdaan. Usein mukana on palvelun tilaaja yksityiselta tai julkiselta sektorilta seka yksi tai usein
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useampia palvelun tuottajia yksityiselta sektorilta. Olisi olennaista [0ytaa valineita, joilla eri tahot
voisivat systemaattisesti jaettua ymmarrysta luoden kasitella eettisia kysymyksia aina digitaalisten
palveluiden suunnitteluprosessien alusta loppuun saakka, ja viela tarkastella kayttoon otetun
palvelun tai tuotteen vaikutuksia pidemmalla aikavalilla. Verkostojen eettiseen toimintakykyyn
tarvitaan lisaa valineita ja lisda kehittamistietoa.

6.4. Tulosten vaikuttavuus ja viestinti

Kehityshankkeessa kertyneen ymmarryksen perusteella eettisen toimintakyvyn kasite ja
kehittamismenetelma on erityisen perusteltu ja toimiva tapa tarkastella ja kasvattaa organisaation
vastuullisuusosaamista. Se on uudenlainen ja nyansoitu paradigma, jonka avulla organisaation
kaikkia toimintoja on mahdollista kehittaa entista eettisemmiksi ja kestdvammiksi. Se ei ole
yksittainen kyvykkyys tai uusi haltuun otettu teknologia, vaan ihmistieteista ammentava tapa
tarkastella ja kehittaa kaikkea toimintaa seka sisdisesti etta suhteessa sidosryhmiin. Goforella
eettisen osaamisen kehittdminen resonoi voimakkaasti etenkin kasilla olevan ja pahenevan
ilmastokriisin seka maailmanpoliittisen turvallisuuskriisin vuoksi.

Eettinen toimintakyky on suomalaiselle tydelamalle uutta, ja se vaikuttaa toimivan erityisen hyvin
itseohjautuvassa asiantuntijaorganisaatiossa, jossa yksittdisella asiantuntijalla on riittavasti
vapauksia vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin. Eettisen toimintakyvyn idea on kuitenkin
hyodynnettavissa toimialasta rijppumatta. Kokonaisvaltaiseen henkilékohtaiseen ja kollektiiviseen
kasvuun ja oppimiseen tahtaavalla, ihmislaheiselld ja vankan pedagogisella otteella on
mahdollisuus lisata seka eettisen toimijuuden tunnetta yksildissa ettd motivoida kollektiiviseen
toimintaan. Yhteiskehittdmismenetelmia hyédyntava lahestymistapa lisad osallisuuden kokemusta
ja antaa apuvalineita silloinkin, kun yksilon oma usko toimintamahdollisuuksiinsa on koetuksella.

Tallaisenaan eettisen toimintakyvyn kehittdminen vaatii vield toistaiseksi vahvaa
asiantuntijavetoisuutta, silla bisneseettinen osaaminen vaikuttaa olevan suomalaisissa
organisaatioissa vield hyvin harvinaista. Kaytannossa eettisessa paatoksenteossa nojataan vahvasti
tiedolla johtamisen paradigmaan. Eettiset paatokset eivat kuitenkaan pohjimmiltaan voi perustua
siihen, mita on, vaan siihen, mita tulisi olla. Siksi menneisyytta koskeva data ei riitd, vaan tarvitaan
syvallisempaa merkitysten ymmartamista ja mahdollisten tulevaisuuksien kuvittelua: edistammeko
me organisaationa teoillamme yksildiden, yhteisdjen ja instituutioiden hyvaa elamaa?

Eettisen toimintakyvyn levittdmisen haasteena voi olla aiheen ja teeman suhteellinen
epatunnettuus. Kehityshankkeemme edustama tyoskentely vaatii organisaatiolta kypsyytta
suhteessa mm. yhteiskehittamiseen ja itseohjautuvien rakenteiden luomiseen ja yllapitamiseen.
Eettisen toimintakyvyn kehittdminen vaatii johdolta monipuolista ajattelua, ymmarrysta
akateemisen ajattelun sovellusmahdollisuuksista ja vakuuttuneisuutta arvoperustaisuuden
merkityksesta liiketoiminnassa.

Jo kehityshankkeen aikana teeman tunnettuutta on pienin askelin edistetty. Hankkeesta on
julkaisut hanketiedotteen liséksi blogikirjoituksia. Kesdkuussa 2022 CoHumans ja Gofore jarjestivat
eettisen toimintakyvyn teemaa esittelevan webinaarin, joka tavoitti lahes 200 osallistujaa. Gofore
toteutti kevaalla 2022 neliosaisen podcast-sarjan kestavyysjohtaja Kristiina Harkosen
emanndimana. Sarjassa kasiteltiin monipuolisesti eettiseen digitalisaatioon liittyvia kysymyksia.
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Eettista toimintakykya koskevan tiedon levittamiseksi syksyksi 2022 on suunnitteilla yksi
viestintdtapahtuma, johon kutsutaan erityisesti Goforen keskeisia sidosryhmia oppimaan eettisesta
toimintakyvysta ja sen kehittdmismenetelmista. Liséksi CoHumans ja Gofore esittelevat
kehittamishankkeen tuloksia 2.11. webinaarissa, joka on suunnattu henkildstéjohtamisen verkoston
Henry Ry:n ja vastuullisuusverkosto FIBSin jasenille. Kehittédmishankkeen tuloksista kerrotaan myos
medialle.
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