Uudistajat, juontajana Satu Rekonen

Jakso 1: Aina valmiina, ei koskaan valmis — vieraana
Tiina Tuulos, Futurice

Téassd jaksossa vieraanani on Futuricen Strategy Lead Tiina Tuulos, joka
on intohimoisesti omistautunut organisaatioiden kehittdmiselle ja
uudistamiselle. Futurice on konsultointiyritys, joka tukee organisaatioiden
digitaalista transformaatiota hyodyntdmalld uusinta teknologiaa, dataa,
strategista ajattelua ja thmisldhtoistda suunnittelua. Futurice auttaa asiakkaitaan
uudistamaan strategioitaan, rakentamaan digitaalisia ratkaisuja seka
kehittdméan organisaatiokulttuureja, jotka mahdollistavat jatkuvan kehityksen
ja merkittdvan muutoksen. Tiina on mukana luomassa Futuricen strategista
suuntaa ja tahtotilaa seka tukee konsulttina organisaatioita niiden muuttuessa
digitaalisiksi, datapohjaisiksi, ketteriksi ja ihmiskeskeisiksi.

Johtamisen ja strategian asiantuntijana, yli vuosikymmenen kokemuksella
monialaisesta yhteistyostd seké tuote- ja palvelukehittdmisestd Suomessa,
[tavallassa ja Australiassa, Tiina hyddyntaa suunnitteluajattelua,
litketoimintaosaamista ja teknologian mahdollisuuksia saavuttaakseen
positiivisia litketoimintatuloksia.

Tiassd jaksossa vastataan muun muassa seuraaviin kysymyksiin: Misti tarve
organisaation uudistamiselle voi nousta? Minkélaiset asiat vaikuttavat
uudistamisen eteenpdin viemiseen erilaisissa organisaatioissa? Minkalaiset
taidot ovat keskeisessd asemassa, kun uudistamista vieddin eteenpdin? Ja milta
organisaation uudistaminen tuntuu?

Tervetuloa uudistajat podcastin vieraaksi, Tiina Tuulos.
Tiina: Kiitos paljon.

Tiina, olet ollut Futuricella mukana uudistamassa niin useita
asiakasorganisaatioita kuin Futuricen omaa sisdistd toimintaa. Mita
organisaation uudistaminen sinulle tarkoittaa ja mitd kaikkea se voi pitda
sisdllaan?

Tiina: No ma ajattelen ettd se on semmoista tulevaisuuskyvykkyyden
varmistamista. Se uudistaminen tekemisendhin on usein aika systeemisti, usein
myos aika sotkuista. Se on semmoinen jatkuvasti litkkuva pelikenttd, jossa



haetaan niitéd oikeita tekemisen kautta sitd oikeaa suuntaa ja padstdin kohti niita
haluttuja lopputuloksia. Sehédn on tosi antoisaa ja hyvin merkityksellistdi ma oon
itse aina niin kokenut, mutta se ei ehdottomasti mydskéin ole aina helppoa. Ja
mitd se voi pitdd sisdllddn, niin sehédn voi olla kaikkea siitd yksiloldahtoisesté
semmoisesta osaamisen kehittdmisestd kohti sitd ison kuvan kirkastamista.
Toimintatapamuutoksia tai johtamisen kehittdmistd, mittareiden kirkastamista,
uudelleenorganisoitumista ja riippuen siitd, ettd mika sitd uudistusta,
uudistamista ajaa ettd mitd ne oikeat toimenpiteet sitten on.

Joo, eli hyvin moninaisia asioita. No, jos ne uudistamisen asiat, mité
sielld organisaatioissa tapahtuu voi olla hyvinkin moninaisia ja erindkdisid, niin
mistd se tarve sitten organisaation uudistamiselle voi nousta?

Tiina: No, 1dhtokohtaisesti kun kyse on siité, ettd miten me varmistetaan
organisaation onnistuminen ja menestyminen tulevaisuudessa, niin sehén voi
lahted tosi erilaisista 1dhtokohdista.

Voidaan ehké ndhdi jotain oireita ja sitten niiden taustalla toki on jotain
juurisyitd, mutta ettd ndhdadn jotain oireilua esimerkiksi henkildston
tyytyvéisyydessi tai asiakastyytyvéaisyydessa tai litketoiminnan mittareissa. Tai
sittenhén se voi tietysti myos ldhted timmaoisistd ulkopuolelta tulevista
tekijoistd, jos ajatellaan vaikka muutoksia markkinoissa, geopoliittiset jannitteet
tai energiakriisi on varmasti ollut semmoisia nyt tdssd viime aikoina.

Tai sitten timmoisid uusia mahdollisuuksia teknologian murrosta tai disruptiota,
kuten vaikka nyt tima generatiivinen tekodly, jota varmasti moni tydyhteiso ja
organisaatio ja yksilo pohtii. Sehédn voi olla, etti tartutaan ja 1ahdetdén joko
ratkomaan jotain haastetta mitd ndhdéén tai sitten halutaan ldhtea tarttumaan
johonkin mahdollisuuteen.

Ehka haluaisin sen vield sanoa, etti ne tapaukset missd mé oon ite padssy
tyoskentelemédén niin aina ei oo kyse siitd, ettd on joku tavallaan ongelma, vaan
halutaan ehdottomasti myos ylldpitda sitd onnistumista ja kilpailukykya ja
erityisesti ihmisten tyytyvaisyyttd jatkossakin ja tavallaan se on sitten se ajuri
sille.

Joo. Eli ymmarranko oikein ettd tavallaan halutaan olla edellikavijoita
silleen ennen kuin tulee se tarve ulkopuolelta uudistua myos?

Tiina: Joo, ehdottomasti. Ja pysya tavallaan siind ajan hermolla, pysya
aallonharjalla. Ja sitten totta kai jos ajatellaan vaikka Futuricea itsessdédn, niin
meiddn uudistumista ajaa hyvin paljon totta kai asiakkaiden tarpeiden muutos ja



sitten tietysti my0s timmdoisen digitaalisten kyvykkyyksien maturiteetti. Jos
ajatellaan, ettd Futurice on 20 vuotta sitten perustettu, maailma naytti aika
erilaiselta ja sitten totta kai muutokset just markkinassa.

Aivan, tosi kiinnostavaa. Miten sitten, minkélaiset asiat vaikuttaa
uudistamisen eteenpdin viemiseen erilaisissa organisaatioissa? Jos mietitdin
tillaisia erilaisia organisaatioita, niin mitd kaikkea siind tulee ottaa huomioon
esimerkiksi liittyen organisaation kokoon tai kulttuuriin tai vaikka ihan
toimialaan?

Tiina: No kun ldhdetddn tekemiin timmdoistd uudistamista niin on erityisen
tarkedd ymmartia se konteksti missé ollaan ja ty0yhteison ja organisaation
kulttuuria ja toimintatavat.

Ja ehka yleisesti sanoisin, mitkd asiat vaikuttavat, niin esimerkiksi teknologia
mahdollistaa tosi paljon ja silld voi olla suuri vaikuttavuus mutta ihan
oleellisessa roolissa on ithmiset. Yleensd sanotaan, ettd 20 prosenttia on sitéd
teknologiaa ja 80 prosenttia on sitd ihmisten kdyttdytymistd. Ja sen takia myos
uudistaminen on usein aika haastavaa koska me tyoskennellddn ithmisten kanssa
ja kdyttaytymisen muutos, toimintatapojen muutos ei ole helppoa. Me kaikki
tiedetiddn se esimerkiksi henkilokohtaisestakin eldmaista.

Ja sitten toinen sellainen yleinen asia on, etti kaikessa uudistamistekemisessa,
strategia ja kulttuuri kulkee tosi kédsi kddessd. Ne on molemmat niitd eteenpéin
vievid voimia ja tukevat toinen toisiaan. Ettd tosiaan ettd miten organisaatioiden
erilaiset kulttuurit tai organisoitumisen tavat vaikuttaa niin tosi paljon.
Esimerkiksi voidaan ajatella, ettd onko semmoinen kulttuuri, ettd voidaan ldhtea
kokeilemaan tosi ketterdsti ja pienesti vai onko esimerkiksi semmoinen
tavallaan ajattelumalli organisaatiossa, ettd jos tehdddn jotain niin se pitdisi
saada kaikille yhtdaikaisesti tavallaan ulos.

Ja totta kai, jos ajatellaan timmoistd niin kuin usein uudistamisessa, me ei
tiedetd sitd lopputulosta. Eli silloin timmoiset ketterét iteratiiviset toimintatavat
on parempia: on hyva kokeilla pienesti ja oppi.a Oppia jatkuvasti ja sitd kautta
kehittdad. Joten esimerkiksi timmaoinen kulttuurinen tilanne voi olla
haasteellinen timmaoiselle uudistustekemiselle, koska me ei valttamattd voida
tehda asioita, jotka samanaikaisesti vieddédn kaikille.

E1 valttimatta aina, tietysti ole tilanteita, missd varmaan ndinkin voi tehda.
Sitten toinen semmoinen, mitd ma oon itse paljon pohtinut, on ettd onko
semmoinen kulttuuri, ettd voidaan jakaa keskenerdisid asioita. Kuten mi sanoin
niin usein uudistamistydssd me opitaan jatkuvasti, me kehitetddn, iteroidaan



jatkuvasti, niin tavallaan timmdinen ajatus, mistd ma oon tykidnnyt jo
vuosikymmenid, ettd “always ready, never finished”, eli ollaan aina valmiudessa
mutta ei koskaan valmiita.

Mutta tima ei ole semmoinen ajattelumalli miké ehka kaikkialla toimii. Itse
olen huomannut 1than konkreettisesti, mika siind voi auttaa on, etti ei tehdi liian
siloteltuja asioita. Jos me esimerkiksi viestitddn jotain, niin on aika hyvad myds
muistaa, ettd keskenerdinen saa niyttdd myos keskenerdiseltd ja silloin thmisilla
on semmoinen tunne ettd hei ettd ma voin vield itse asiassa vaikuttaa tdhin tai
ettd jos multa kysytddn jotain niin timé selvésti ei ole vield valmis. Mutta tima
el ole aina helppoa, eiké kaikissa organisaatioissa ehkd semmoinen totuttu
toimintatapa.

Ehka kaksi asiaa vield on, toinen liittyy timmoiseen hierarkkiseen versus
autonomian ympdristoon. Tama totta kai on aika fundamentti toimintatapaero,
ajattelumalliero tyOyhteisoissd ja organisaatioissa. Ja se vaikuttaa tosi paljon
sithen uudistamiseen. Eli onko ajatus tavallaan se, ettd jos jotain péétetddn, niin
sitten se tavallaan valuu organisaatiossa alaspdin. Ja meilld on timmdiset
toimintamallit miten eri esihenkilt tai johtajat vie sen eteenpdin, tai ettd meilla
on timmdoinen itseohjautuvuuden ja autonomian ympaéristd missa tavallaan sitd
vaikuttamistyGtd ja sitd motivaatiota sille muutokselle taytyy tehdi sitten joka
organisaation tasolla. Taméhdn on esimerkiksi se tilanne meilld Futuricella
hyvin paljon. Ja tosiaan viimeisena tietysti, eikd suurinkaan vahdisimpéna, niin
uudistamiseen aina vaikuttaa tietysti yrityksen tavallaan se liiketoimintalogiikka
ettd milld toimialalla toimitaan ja miten se firma toimii. Uudistaminen ei ole
koskaan irrallista siita.

Tuo herétti minussa sellaisenkin ajatuksen juuri ndihin organisaation
dynamiikkoihin liittyen, ettd ollaanko esimerkiksi softan kehitysalalla tai
valmistavassa teollisuudessa jossa ne kehityssyklit on hyvin erilaisia. Eli onko
se iteratiivinen kehittiminen tapa jo siind itse kehittimisessa tavallaan
luonnollista muutoin niin silloin sitd voi olla helpompi ehké siirtdd my0s tdhin
toisenlaiseen toimintapakehittdmiseen siitd tuotekehityksestd, mité olet mielta?

Tiina: Ehdottomasti, ja itse asiassa olen saanut tydskennelldkin timmoisten
organisaatioiden kanssa, jossa esimerkiksi yksikin missd kaikki teki tietotyota
mutta silti organisaatiossa oli aika paljon eroja just siitd, ettd toisille tietynlaiset
toimintatavat on luontaisesti ja ehki siitd omasta taustasta 1dhtdisin hyvin tuttuja
ja toisille paljon vieraampia.

Sitten taas toinen organisaatio, missd meilld oli tavallaan eroavaisuuksia
toimialasta johtuen, ettd i1so osa ihmisisti teki tavallaan timmdista tietotyotd ja



sitten osa ihmisista teki valmistavaa tyotd. Ja uudistamisessa on ehdottoman
tarkedd, ettd ymmarretddn ja saadaan inputtia kaikilta, mutta ymmaéirretdan
myds, millaisissa konteksteissa ithmiset toimii.

Toi mihin viittasit aikaisemmin, ettd tavallaan se keskenerdisyys siind
uudistamisen eteenpdin viemisessd organisaatiossa, niin se on tavallaan myos...
lempead ajatus ja ehka alleviivaa sitd, ettd sitd tehddén yhdessé niiden ihmisten
kanssa siind organisaatiossa, ettd ei jotkut thmiset jostain ohjausryhmasta tai
tule viemééan ldpi jotain valmiiksi mietittyd. Ettd tima on nyt ndin ja tissi
menndin vaan ettd se vaatii just sité, ettd se tehddan yhdessa ihmisten kanssa ja
se muotoutuu tavallaan se uudistaminen siind yhdessa tietyt ndkoiseksi myos.

Tiina: Ehdottomasti. Tavallaan se olisi aika helppoa, jos voitaisiin ajatella ndin
ettd tietty porukka paattad uudistaa ja nyt uudistutaan mutta kuten ma aiemmin
sanoin ettd se kompleksisuus tulee siitd, ettd me tehddin ihmisten kanssa ja
halutaan auttaa thmisid onnistumaan. Se on avainasia. Mua ainakin motivoi
tyOssini se, ettd ma ajattelen ettd miten se tekeminen se uudistaminen mitd me
tehdddn niin itse asiassa auttaa meiddn ithmisid auttaa asiakkaan ithmisié. Ja siind
juurikin tiytyy todella paljon tehda toitd sen eteen, ettd ihmiset 10ytdd sen
omakseen.

Ja tdhédn keskenerdisyyteen liittyen meidén strategiajohtaja, Eeva Raita, on
hyvin sanonut, muhun resonoi tosi paljon, kun hén tavallaan puhui siit4, etti
tdma uudistamisty0 on siind mielessd vililld vahan epépalkitsevaa, koska sa
odotat sitd hetked kun voisi juhlia ja nostaa sen lasin ja kilistelld onnistumista.

Tavallaan sitd hetked ei koskaan tule, koska sé oot jatkuvasti siind uudistuksen
pyorteissd ja aika oleellista on 16ytdd just ne keinot juhlia niitd pienempid
onnistumisia, myos katsoa taaksepdin, ettd hetkonen mistds me nyt tultiinkaan.
Kun sé teet sitd tyotd niin helposti sokeutuu, ettd edelleen on aika paljon tyota
tehtdvdna mutta on hyvi muistuttaa itselle katsoa taaksepdin, ettd me ollaan
itseasiassa tultu jo aika pitkd matka ja ndma on niitd onnistumisia mitd me
ollaan jo saatu aikaan.

Jatketaan néitd teemoja konkreettisen esimerkin kanssa ja siirrytddn
seuraavaksi keskustelemaan yhdesti asiakasorganisaatiosta, WithSecuresta,
jossa Tiina olit mukana maéérittelemédssd menestysta tukevaa kulttuuria ja
kehittdmassa toimintaa johtamisen kautta. Kerrotko, misté tarve kulttuurin ja
toiminnan uudistamiselle tdssd tapauksessa nousi?

Tiina: Ehké lyhyesti jos ei ole tuttu niin WithSecure on tietoturvayritys ja itse
asiassa tuossa pari vuotta sitten ehkid monelle tunnetummasta F-Securesta



irtautunut oma liiketoimintansa tai oma yrityksensa Eli F-Secure, joka on
tarjonnut seki kuluttajille ettd yritykselle tietoturvapalveluja ja tuotteita, niin
tuossa pari vuotta sitten heilld erottautui tdma kuluttajaliiketoiminta ja sitten
tdma yrityspuolen litketoiminta ja hehidn on vahvasti tdssa digitaalisen
maailman hyvien puolella, eli taistelevat niitd cyber securityn nditi roistoja
vastaan. Ja se, miksi se tarve sille uudistumiselle nousi, niin just itse asiassa
tastd uudelleenorganisoitumisesta tai tastd uudesta yrityslitketoiminnasta, ja oli
tarve tunnistaa tédlle uudelle organisaatiolle, uudelle muotoutuvalle yritykselle
toimintaa ohjaavat ja menestystéd ja sitd niiden strategiaa tukevat arvot. Ja than
siis arvot ei pelkdstddn sanoina, vaan tekemisend, kdytdnteind, vahvat timmoiset
toimintaa ja johtamista ohjaavat kiyttaytymismallit ja johtajuusperiaatteet.

Milli tavalla te 1dhditte viemaan sitten tatd kyseistd uudistamista
eteenpdin?

Tiina: No tdmai oli useamman vuoden yhteisty0d, mité saatiin tehdd. Ehka tissi
kohdassa on hyva sanoa ettd uudistaminen on usein aika pitkdjdnteista
tekemistd. Se ei usein niin kuin mé sanoin ei tule tavallaan valmiiksi. Siind
taytyy olla aika paljon kéarsivéllisyyttd ja uskoa sithen tekemiseen Eli tdssékin,
kun puhuttiin tavallaan siitd strategiaa tukevan kulttuurin tunnistamisesta,
haluan ehka korostaa, ettd ei ollut kyse siitd, ettd nyt keksitdan joku kulttuuri tai
ettd me ei voida ulkopuolelta koskaan tulla ja sehén eldé ja on jo olemassa
organisaatiossa.

Eli miti tehtiin yhteisty0ssi tosi ldheisesti siis asiakkaan oman tiimin kanssa oli,
ettd miten me tunnistetaan ja tuodaan esille sieltd organisaatiosta ne tekemiset
jotka on jo olemassa ja tavallaan vield kasvatetaan niité aihioita, joita on jo
olemassa jotka auttavat meitd kohti sitd suuntaa minne ollaan menossa.

Eli miten ldhdettiin viem&éin eteenpdin niin taytyy ehki sanoa nimé ilmeiset
asiat: hyvin osallistavasti ja yhteiskehittdin ja tosiaan ketterésti iteroiden.
Sellainen perusresepti ehka usein on, etti tunnistetaan se visio, ettd mika on se,
miltd hyvi ndyttdd, minne halutaan olla menossa. Loydetddn tapoja tunnistaa se
nykytila, eli missé ollaan nyt ja ndistdhan sitten voidaan tunnistaa tavallaan se
gap, eli mitd puuttuu timan meidin vision ja nykytilan vélisti ja sitten 1dhted
priorisoimaan ja miettimiin ettd okei miten me pédéstadn tdnne mitkd on ne
erilaiset keinot ja millé tavalla me mitataan. Tésséd on tosi tarkedd myos
uudistamisty0ssd, ettd me 10ydetdén ne oikeanlaiset tavat mitata sitd, ettd ollaan
menossa oikeaan suuntaan ja my0skin kérsivallisyyttd siind, ettd mittarit ei
valttimétta heilahda ihan hirvedn nopeasti tyypillisesti jos vaikka puhutaan
tyontekijatyytyvaisyydesta tai asiakastyytyvidisyydestd tai muista timmaoisista
mittareista.



Ja tissd yhteydessa itse asiassa tehtiin hyvin tiiviisti yhteisty6td timmaoisen
strategisen tavoitejohtamisen mallin kanssa. Eli tdmé toimintamallien ja
johtamisperiaatteiden kehittiminen oli hyvinkin linkissi sitten timmaoisen
strategisen tavoitejohtamisen mallin sisddntuomiseen.

Mité jos mietit sitd, mainitsit nyt sitd alkutilaa, mistd 1dhdettiin liikkeelle,
minkdlaisia konkreettisia askelia teilld oli, mitd kohti te etenitte ja miten sitd
polkua voi jotenkin suunnitella?

Tiina: Than alussa ldhdettiin asiakkaan avaintiimin kanssa. Tdssd yhteydessa
meidén pddsidosryhmaét oli koko johtoryhma ja erityisesti henkildstojohtaja.
Heidén kanssa ensin keskusteltiin tavoitteista ja liiketoiminnan mittareista ja
miltd se hyva ndyttdd, mistd tiedetdén ettd ollaan onnistuttu kun 1dhdetdan
tammoistd uudistamista tekeméén.

Ja sitten, ithan 1dhdettiin konkreettisesti tiivisti yhteisty0ssé tosiaan tdiméan
WhitSecuren tiimin kanssa miettimaan ettd okei, milla keinoilla me
ymmarretddn sitd kulttuurista nykytilaa ja muodostetaan tavallaan timmoinen
perusta eli timmoinen cultural foundation. Ja tdhdn me osallistettiin ithmisié,
keskusteltiin, juteltiin ihmisten kanssa heidén organisaatiostaan kaikista eri
litketoimintayksikoistd ympéari maailmaa. Keskusteltiin siis asiasta silld tavalla
tassakin, kun halutaan ymmartaa esimerkiksi, ettd miltd ihmisten se paivittidinen
tekeminen ndyttid ja tunnistaa tavallaan niitd asioita, jotka heitd auttaa
menemadn eteenpdin, niin on tosi oleellista miettid, ettd millaisia kysymyksid
esitetddn ja miten siitd puhutaan.

Me esimerkiksi kysyttiin sellaisia asioita, ettd miten tyypillisesti jos halutaan
ymmartid, niin mika tilla hetkelld omassa tydssd on semmoista joka auttaa
eteenpdin, mitkd on semmoisia voimavaratekijoitd, mitkd ehka itse nidkee
omassa tydssddn, ettd estdd meididn etenemisti tai kasvua, onnistumista.

Erityyppisid kysymyksia ja haluttiin ymmartaa sitd nykytilaa. Ja sitten tosissaan
arvioitiin suhteessa siithen strategiaan ja mitd he ovat sanoneet ettd minne péin
haluavat menna ja fokusoitua. Eli monia, monia sessioita etdnd, livena eri
aikavyohykkeilld ja tyOstettiin tatd tavallaan semmoista yhteistd sensemakingia,
eli muodostettiin sitd yhteistd ymmarrysta.

Ja sitten linjattiin yhteen tosiaan timén strategian ja myos heidédn brandin, eli
sen ymmarryksen ja viestin kanssa, mitd he olivat itse jo muotoilleet. Tosiaan
semmoinen systeeminen ajattelu tdssa. Ja sitten muodostettiin timmaoinen
kulttuurinen tosiaan pohja elementteji, jotka nousi sieltd organisaatiosta, jotka
koettiin hyvin vahvana onnistumista edistdvind mutta myds pari semmoista



elementtid, jotka oli ehkd vihdn semmoisia missd nahtiin ettd hei, tdssd on
mahdollisuuksia vahvistaa elementtejd, jotka oli sielld jo olemassa.

Ja viestinti ja tarinankerronta, meidén viestintdjohtaja, heidin viestintdjohtaja
oli tdssa tiiviisti mukana ja kaikessa timmoisessd uudistamisessa, niin se
tarinankerronta on tosi oleellisessa roolissa, eli sitd tyostettiin. Ja sitten erilaisia
tyokaluja milld vietiin timmdista arvoldhtoistd keskustelua koko
organisaatioihin ja tiimitasolla than konkreettisesti, ettd miltd se omassa
tyOoskentelyssa ja tyoskentelytavoissa ndyttda ja sitten myds tosiaan kehitettiin
taimmoinen arvoldhtdisen johtajuuden ohjelma, jota itse asiassa sitten useammat
johtajat heidédn organisaatiostaan kévi lépi.

Muistan, ettd joku on joskus sanonut, ettd organisaatio voi olla vaan niin
hyvé, kun se uskaltaa ajatella olevansa ja tdimé kuulosti mun mielesti ihanalta
jotenkin se, ettd kdy keskustelua ja yhteista sellaista ymmaérrysta luo siitd, ettd
mistd me tiedostetaan ettd me ollaan jotenkin onnistuttu tdssa uudistamisessa.

Ja sd Tiina hienosti jotenkin nostit esiin sen tarkeytti, ettd tekee nikyvéksi sitd,
ettd mikd on jo hyvin ja miten sitd voi vield vahvistaa timén uudistamisen
keskella. Olisiko sinulla tdhédn joku semmoinen konkreettinen esimerkki, ettd
mika tdssd kyseisessd tapauksessa oli tidllainen?

Tiina: Joo, ehdottomasti, kun se tosiaan uudistamisessa helposti voi menna
sithen, ettd meilld on semmoinen mindsetti, ettd innostutaan 10ytimain niita
ratkaistavan arvoisia ongelmia ja ongelmakohtia. Se on tirkedd, mutta ihan yhta
tarkedd on tunnistaa ne, mitkd on jo hyvin, mitkd on meidian voimavaroja, miti
on hyva ylldpitdi ja vahvistaa ja kommunikoida niistd, koska se on usein myds
thmisille se muistutus siitd, ettd tissi ei tarvitse tehdd mitddn tdyskaannosta tai
valtavaa muutosta, koska muutos ihan itsessdin usein on vihin pelottavaa. Eli
esimerkiksi tdssd tapauksessa oli aivan siis ihailtavaa ma muistan, kun paési
keskustelemaan heiddn organisaatiossa thmisten kanssa ja sieltd aivan jokaiselta
nousi semmoinen valtava ylpeys siitd heiddn olemassaolon tarkoituksesta. Ja se
oli niin vahvana sielld kaikilla, ettd he ovat niitd hyvié, hyvii taistelijoita,
taistelevat timén digitaalisen maailman roistoja vastaan ja ovat silld hyvien
puolella.

Ja esimerkiksi timmdinen asiahan oli valtavan iso voimavara tissi
tyOoskentelyssd ja miten sen tarinan voi rakentaa sen péélle. Ja sitten nima
toimintaa ohjaavat periaatteet ja tyoskentelytavat sitten siithen yhdistettyna, ettd
se oli merkittdva asia tunnistaa sieltd.



Me ollaan nyt puhuttu jotenkin sen tirkeydesti, ettd sen nykytilan ja
tahtotilan ymmartamisesté jotenkin siitd yhteisestd yhteistyosté, sense
makingissa, yhteisen ymmarryksen luomisesta.

Mité tapahtuu sitten, kun on ollut niitd keskusteluja ja tydpajoja ndihin liittyen?
Mitd uudistaminen sitten on?

Tiina: Jatkuvaa paivittdistd, tekemisti sité, ettd kytketdin sitd tarinaa, etti
jokainen 10ytdd sen oman tavan puhua siitd. Ja sen takia tarinat mehén ollaan
thmisind, tarinat jad mieleen. Me ollaan lapsista asti kuultu erilaisia tarinoita,
niin 10ytii tavallaan semmoisen tavan joka resonoi.

Nyt tdytyy sanoa, ettd esimerkiksi Futuricen tapauksessa tatd uudistusta, mité
itse tehddin niin paljon mietitdén sita, ettd milld eri tavoin eri meidédn ithmisille
puhutaan tdstd meidan uudistamisesta ja esimerkiksi meidin tapauksessa siis
uudesta strategisesta suunnasta, niin se on aika tarkeédtd mutta myos haastavaa ja
sitd ei voi kukaan tavallaan taas jilleen yksittdinen thminen tehdé vaan, ettd
miten sd autat niitd thmisid eri toiminnoissa, vaikka myynnissi tai
markkinoinnissa, tai sielld liiketoiminnan kehittdmisessi tai tuotekehityksessa
niin 10ytdméén ja sitomaan sen oman tarinan sithen uudistamiseen, sithen
visioon mitd kohti ollaan menossa. Ja tosissaan niin kuin sanoin, se on siti
paivittiistd tekemistd kohti sitd, se on jatkuvaa priorisointia, se on valintojen
tekemistd ja sitten myos matkan varrella siis tosi tdrkedd on tosiaan muistaa se,
ettd meilld on dataa ja mittareita, jolla me voidaan seurata sité, ettd ollaanko me
menossa sinne haluttuun suuntaan.

Miten tissd WithSecuren tapauksessa, niin miten niet ettd mitké ovat
olleet onnistumisen edellytyksii tille organisaation uudistamiselle?

Tiina: Ollaan puhuttu tissé, ettd kuinka tirkeitd ne thmiset ja ehdottomasti ne
on koko organisaatio, niin ihmisten tdytyy olla motivoituneita ja meidén tdytyy
10ytdd tapoja puhua siitd, ettd thmiset on motivoituneita kohti sitd muutosta ja
uudistamista mitd tehddén. Mutta sitten samalla meidén perustaja, Hanno
Nevanlinna, on hyvin kuvannut tavallaan sitd, ettd usein muutos on vdhian
semmoinen niin kuin sampanja-lasitorni, ettd se valuu sieltd ylhaalti alaspdin
niin kylla iso tekija tdssd onnistumisessa oli siis johdon ja toimitusjohtajan tuki
ja usko siihen, siis aito usko siihen, ettd timi on niin kuin se tapa, milld he
menestyy. Ja he haluaa tuoda arvoldhtdisempid tekemisen ja toiminnan tapaa ja
than jo sinne johtoryhmétasolle.

Se oli yksi semmoinen tekijd. Sitten toinen, ettd tdssd tapauksessa oltiin avoimia
ja tehtiin esimerkiksi, kun puhutaan tésta arjen johtajuuden kehittimisen



ohjelmasta, niin tehtiin pilotti. Eli meilld oli porukka johtajia kaikkialta eri
litketoiminnan osa-alueilta ja heiddn kanssaan tavallaan, toki mallia oltiin
kehitetty, sithen liittyy erilaisia face-to-face-sessioita mutta myos sitten onlinea
ja erilaisia tavallaan timmoistd arjen kdyttdytymisen muutosta tukevia
toimenpiteitd, niin heiddn kanssaan kehitettiin sitd eteenpdin. Elikkd timén
pilotin jdlkeen niin hyvin paljon vield sitten iteroitiin ja opittiin. Ja tdma oli
semmoinen mistd tuli myos heiltd paljon palautetta, etti olipa ihanaa, ettid
kerrankin tehtiin pilottia sitten aidosti kehitettiin eteenpéin ja opittiin siitd
yhdesti. Koska tavallaan sehédn usein timmdoisessd uudistamisessa niin sd opit
vasta kun sé laitat sen minka tahansa asian sinne niin kuin taas todelliseen
testiin ja sinne ihmisille ja sen takia se onkin niin tdrkeda tuoda se nopeasti
sieltd omalta piirustuspOydélta todelliseen maailmaan, miti ikind onkaan
tekemassa.

Ja sitten ehdottomasti siis tdimi, kun ollaan puhuttukin, ettd uudistamista ei tee
jotkut yksittdiset ihmiset, mutta usein meilld on timmoinen uudistustiimi tai
meilld on joku porukka, joka ajaa sité ja timin tiimin ja tdssdkin tapauksessa se
yhteinen luottamus, motivaatio ja usko sithen tekemiseen oli than ensiarvoisen
tarkedd.

Usein uudistamisessa tiaytyy itsekin muistuttaa sitd omaa motivaatiota, kun se ei
aina ole helppoa ja me ei nihda vélttdmattd niitd tuloksia niin nopeasti. Taytyy
olla uskoa siihen ja siind si tarvit ihmisid sun puolelle, jotka uskoo sithen my®os.
Ja vililla totta kai tulee tilanteita, ettd saattaa tulla olo, ettd tuleekohan tista
mitdén ja onnistuuko tim4 ja ndin mutta itse asiassa on tosi tarkeda, ettd pitda
itselld sen uskon siihen.

Ei1 tietenkéén tarvitse olla naivi, mutta timai oli avainasemassa kylla tdssa. Ja
sitten semmoinen onnistumisen tekijd tdssd oli ehdottomasti, ettd meilld oli
koko ajan vahva linkki ja keskusteluyhteys liiketoimintaan. Eli sanoin, ettd tdima
lahti sieltd henkilostohallinnosta, HR-johtajasta, mutta hénella oli valtavan hyva
ndkemys siitd, ettd mikd vaikuttavuus télld tekemiselld on meidan
litketoimintaan.

Teitte WithSecuren johdon kanssa pilotin timén uudistamisen aikana.
Minkalaisia oivalluksia teilld tuli sieltd?

Tiina: No ehkd semmoinen tdrkein asia on, ettd kun pdistiin kuulemaan ja
keskustelemaan ja sparraamaan nédiden johtajien siis arkisia tilanteita ja than
konkreettisesti, ettd mitkd on ehkd semmoisia haastavia asioita tai mitd haluaisi
itse kehittda. Niistdhdn sai rikastuttua itsekin koko ajan sen noin puolentoista
vuoden aikana miti itse olin tissd organisaatiossa ja yhteistydssd, niin tavallaan



jatkuvastihan si sait parempaa ymmarrysta siitd heidén todellisuudestaan mika
on tosi tarkedd siind tietysti ettd voi tukea sitd uudistamista parhaalla
mahdollisella tavalla sen lisédksi ettd koko ajan tehtiin tosi tiiviisti yhteistyota
heiddn ithmisten kanssa, jotka toi tietysti sitd heiddn kontekstiaan. Mutta
ehdottomasti ma koen ettd se oli sen pilotin suurin arvo sen lisdksi, ettd totta kai
than se, ettd saatiin esimerkiksi ideoita, ettd minkilaiset harjoitukset tai
kysymykset resonoi paremmin tai mitka asiat vois tukea oikeasti niiden
johtajien sitd oman kdyttdytymisen muutosta arjessa paremmin.

Minkélaisia haasteita te toisaalta kohtasitte timéan uudistamismatkan
aikana?

Tiina: Ehkd enemmén semmoinen oppi oli sellainen, ettd muistetaan aina
kommunikoida se, ettd mistd tdima tyo, mitd ollaan tilla hetkelld tekemédssa on
lahtenyt ja minkélaisia vaiheita siind on ollut. Ja koska siina vaiheessa kun
ollaan jo jonkin matkaan menty eteenpdin ja asioita on tapahtunut niin me ei
tavallaan koskaan tiedetd, ettd kun me kommunikoidaan siité ja voi olla joku
thminen joka kohtaa sen ensimmaéisté kertaa tai ei ole ehké ihan sisdistanyt
ailemmin, ettd niin timén tyyppistd ollaan tekemadssa. Eli tdssdkin tapauksessa
opittiin, ettd oli tosi tarkedd, ettd jokaisessa yhteydessd me muistutettiin ettad
niin, ettd se syy miksi me ollaan esimerkiksi tdssi ja se tarve tille uudistamiselle
lahti tAimmdoisestd tilanteesta.

Sitten mité ollaan tehty eli mink&laisia vaiheita jo tdhén asti on toteutettu, keté
on ollut mukana. Silld saadaan semmoista uskottavuutta, ettd tosissaan niin, etta
tdssdhdn tima missd ollaan jo nyt perustuu timmaoiseen tyohon. Ja totta kai
sitten tarked4d aina muistaa kertoa, ettd mitd tavallaan tapahtuu seuraavaksi.
Tamain tyyppiset asiat.

Sen lisdksi mi mainitsin jo aiemmin, ettd ndma mittarit voi olla semmoinen
tekijd, eli miten 10ydetddn ne oikeat mittarit, jotka auttaa meitd tunnistamaan
ollaanko menossa oikeaan suuntaan. Ja se ei aina ole helppoa timmoisessa
uudistamisessa. Ne mittarit ei vilttdmatti niin nopeasti sitten heilahda. Ehka
taman tyyppisiad oppeja.

Siirrytddn keskustelemaan sitten Futuricesta. Tiina, olet hiljattain ollut
mukana Futuricella uudistamassa organisaation strategista suuntausta ja
tahtotilaa. Minkaélaista on ollut vieda uudistamista eteenpdin Futuricen
kaltaisessa organisaatiossa ja mitd siind on tdytynyt ottaa huomioon?



Tiina: No tyoyhteisoni ja organisaationa kuten moni muukin niin emme ole
immuuneja samoille haasteille, eli than sille, miten saadaan kaikki thmiset
mukaan ja miten 16ydetdédn se resonoiva tarina.

Meilla se on ollut henkilokohtaisesti valtavan kiinnostavaa mutta myds aika
haastavaa. Vililla tulee ehki sellainen tunne ettd hetkonen, osaanko ma mitdan
ja onnistuuko tdma4 juttu, koska kuten sanoin niin niitd hetkid, kun voi tavallaan
juhlia onnistumista ei valttdmattd ole niin selvd 10ytii. Eli se on ollut
ehdottomasti sellaista meidén kulttuurin mukaista, eli me ollaan hyvin vahvasti
autonominen organisaatio, ketterd, hyvin arvoldahtdinen ja tosiaan timmoinen
niin kuin kiytinteitd haastava, niin miten me ollaan pystytty itselldmme téta
uudistamista ja uutta strategista suuntaa sitomaan siithen, mitkd on meidan
vahvuuksia ja on ollut ja pysyy, niin se on ollut sellainen asia miti on pitdnyt
pitdd mielessd. Ja miltd se pdivittdin ndyttda, niin sitten se on kylld sellaista
jatkuvaa just nauraskelin tdssd aiemmin viikolla, ettd sellaista jatkuvaa
backlogin ja prioriteettien muotoilua, eli se litkkuva pelikenttd. Totta kai on
tarkedd, ettd me ollaan suunniteltu ettd mitd ehka asioita ollaan tekemaissa ja
uskotaan, ettd vie meitd kohti sitd haluttua suuntaa, mutta siind saa olla kylla
nOyrdnd, ettd ihan jatkuvasti saa sitten uudelleen priorisoida kun asioita tulee.

Jos miettii titd Futuricen strategista uudistumista, niin minkalaisia uusia
konkreettisia kdytdntojd tai tapoja teilld on ollut tai tarvittu, jotta sitd halottua
muutosta ja tahtotilaa on saatu aikaan?

Tiina: Tassdkin tapauksessa yksi elementti, missi itse olen paljon ollut
tekemisissd, liittyy meididn johtoryhméin kdytanteisiin ja toimintatapoihin. Eli
kuten sanoin ettd se, ettd miten vaikka ollaan vahvasti automaattinen
organisaatio, niin sehén ei tarkoita sitd, etteikd meilla olisi jotain suuntaa ja
annetaan jotain yhteistd ajatusta ja visiota siitd, minne ollaan menossa.

Ettd se ei tarkoita sité, ettd jokaiselle kerrotaan, ettd miten sinne padstddn vaan
juurikin se on sitten meiddn fiksujen ihmisten itse tunnistettavissa ja
padtettdvissd. Me puhutaan paljon timmadéisestd highly aligned, loosely coupled,
eli isossa kuvassa linjassa ja sitten 10ytia sitd autonomiaa kulkea, sen oikean
tavan kulkea kohti sitd yhteistd suuntaa.

Eli tissa tapauksessa meiddn oman johtoryhmén kanssa niitd toimintatapoja,
miten sitd suuntaa kirkastetaan, miten siitd viestitdan. Sitten esimerkiksi
tammoinen koko organisaation osallistavia meilld oli timmadinen massiivinen
tyopaja, hybridisessio, missa kaikki meidén ithmiset kutsuttiin keskustelemaan
meidén asiakkaista ja niistd haasteista, mitd me nihddin meidin asiakkailla ja
minkaélaisia ongelmia me voidaan auttaa heitd ratkomaan. Tdmé tapahtui



tammoisessd, meilld on joka kuukausi timmdoinen Futu Friday, niin esimerkiksi
tdméan tyyppinen.

Mutta sen lisdksi mika on ollut tosi oleellista, on ettd se keskustelu ollaan
tosiaan viety pienempien tiimien tasolle. Eli erilaisia sessioita tai kytketty siithen
heidin arkiseen tekemiseen ja kayty sitd keskustelua, ettd okei mitd tima nyt
sitten konkreettisesti tarkoittaa teille.

Olet Tiina muutaman kerran viitannut mittareihin ja sen tarkeyteen, ettad
mitataan sitd, ettd miten muutosta on saatu tai uudistamista saatu aikaan
organisaatiossa, niin onko teilld jotain tapoja, millad te mittaatte tita?

Tiina: Joo, esimerkiksi ollaan kokeiltu vdhén erilaisia tapoja, koska kuten
ollaan puhuttu, niin timmdinen muutos tapahtuu siind ihmisten
kayttaytymisessd. Ja meidin kaltaisessa organisaatiossa esimerkiksi yksi meidan
tavoite tai se meiddn visio siitd, ettd voidaan auttaa asiakkaita laajoissa
digitaalisissa transformaatioissa ja heidin muutosmatkallaan. Ja jotta me
voidaan tehda tatd, niin meilld pitda olla aika syvd ymmarrys siitd asiakkaan
litketoiminnasta ja niistd vaikuttavista asioista, joita he tavoittelee ja vie heita
eteenpdin.

Ja usein meidén kaltaisessa organisaatiossa, miten tdmé tapahtuu, on, etté
esimerkiksi tehddédn asiakkaalle tarjouksia, kun ollaan keskusteltu tai
ymmarretiddn sitd heiddn tilannetta ja ongelmaa ja sitten vastataan siithen, ettd no
minkdilaisia asioita me ndhddan. Ndma tarjoukset on esimerkiksi yksi
semmoinen konkreettinen tapa, missé se nayttiytyy.

Jos me halutaan ndhdi muutosta siind tavassa miten me puhutaan asiakkaan
tilanteesta, ymmarretddn asiakkaan liiketoimintaa ja niitd mittareita ja
tavoitteita, mitd he tavoittelee, niin me ldhdettiin seuraamaan than timmaoisen
narratiivisen analyysin perusteella, ettd muuttuuko meidén tarjoukset,
muuttuuko kielenkdyttd miten me tarjouksissa puhutaan asiakkaan tavoitteista,
bisnestavoitteista, ongelmista.

Me madritettiin tavallaan lista timmdgisid sanoja, jotka kuvastaa kohti sita
meiddn haluttua tilaa, ettd miten me haluttaisiin ettd puhutaan niisté. Ja
tavallaan pystyttiin sitten ajamaan timmdoistd analyysia eli kaikki tarjoukset
sisddn ja narratiivinen analyysi siitd ja pystyttiin seuraamaan viikkotasolla, ettd
millaista muutosta ndhdaan.

Ja ennen kaikkea jilleen kerran pystyttiin tunnistamaan sielti ne hyvét
esimerkit. Eli mitka tarjoukset on ollut esimerkiksi tosi hyvin muotoiltuja ja



nostaa niitd esimerkiksi muille, ettd miltd se hyva nédyttda. Ja tietysti tdhén
liittyy vahvasti timmdgisessd uudistamisessa asia mitd ma oon miettinyt paljon
on, ettd pidetdin kirkkaana mielessd se hypoteesi, ettd mitd ollaan sitten
tavoittelemassa.

Eli timmoisessdkin asiassa voidaan mitata tuommoista kiyttaytymisen
muutosta timmaoisen esimerkiksi nyt timéin narratiivisen analyysin kautta.
Mutta loppujen lopuksihan me halutaan etti tietysti se vaikuttaa siithen, ettéd
esimerkiksi saadaanko me, resenoiko se asiakkaalle ja niinkuin siirtyyko tdima
sitten toteutuneisiin uusiin projekteihin asiakkaiden kanssa. Niin sitd ei saa
tavallaan unohtaa siitd kuviosta, ettd ei kato tistd mittaria vaan yksittdisend
datapisteend vaan osana sitd kokonaisuutta.

Tosi kiinnostavaa Entd mika on ollut timan uudistamisen edellytyksia
Futuricella? Milla keinoilla te olette sinun mielestd onnistunut siind?

Tiina: Muutos- ja uudistamismatkalla ollaan edelleen ja ollaan varmasti
jatkuvasti. Semmoisia tapoja, mitkd on auttanut onnistumaan on se, ettd ollaan
huolehdittu siitd, ettd keskustellaan tarpeeksi ihmisten kanssa.

Saadaan sitd ymmarrystd, ettd miten he nakevit asiat, kdyddan sitd keskustelua,
ja jotta voidaan auttaa heitd myos sitomaan sitd tarinaa sithen heiddn omaan
kontekstiinsa. Sen lisdksi, ettd on varmasti tirkead, ettd kerrotaan timmoista
yleistd tarinaa ja yhteisesti totta kai, mutta kuten ma sanoin niin pienemmissa
tiitmeissd, ettd se padsee ldhemmas sitd thmisten arkea ja konkretiaa.

Semmoinen toinen asia minka henkilokohtaisesti olen huomannut, kun tekee
tammoistd uudistamisty6td ja tosiaan meilld on timmoinen kahden hengen tiimi,
kun puhutaan tésti tavallaan strategian tukemisesta, niin olen muistutellut
itsedni, ettd kaikkea ei tarvitse yksin tehda eikd osata ja itse asiassa se ei ole
jarkevadkidn koska myos uudistamisessa, ja my0s tunnetaan timmaoisesta
yhteiskehittimisestd, niin on hirvedn arvokasta tuoda ihmisié aikaisessa
vaiheessa mukaan. Ja kun si tuot ihmisid mukaan niin he on jo tavallaan padssyt
sisddn siithen asiaan paremmin. Eli itsekin olen miettinyt usein, ettd jos ma
pohdin jotain asiaa esimerkiksi meidén vaikka tavoitejohtamisen mallia tai ma
pohdin meidan strategisen suunnittelun ja toimeenpanon tdimmaisti suhdetta ja
erilaisia rituaaleja sithen liittyen, mé sparrailen, mé mietin, ettd ketkds meidin
organisaatiossa, koska on onnellisessa asemassa, ettd meilld on thmisid jotka
tatd tekee asiakkaille, jotka tukee meidan asiakkaita jotka on tosi kiinnostuneita
ja osaavia tissd, niin miettinyt itse ettd ketkds meilla tekee titd, ketkd on
kiinnostuneita tdstd aiheesta ja sitten sparraillut heididn kanssaan. Eli saa samalla
sen parhaan tiedon heiltd mutta itse asiassa samalla my0s jaettua sitten sinne



pdin ettd niin, ettd mehan tavallaan tavoitellaan nyt titd tai haetaan timmaoista
suuntaa.

Téssd on ehki semmoinen ajatus siitd, ettd oma ego tulee sithen peliin ettd ei
tarvitse olla semmoinen olo, ettd nyt mun pitdé olla jotenkin kaikkitietdva, ei
missdidn nimessd vaan itse asiassa juuri enemménkin semmoinen noyryys siité,
ettd keneltd ma tarvisin apua, kenen kanssa mé voisin parrailla

Eli just tassdkin kohdin se yhdesséd tekeminen korostuu ja jotenkin se
oman keskenerdsyyden tai sen, ettd ei tarvitse tietdd kaikkea, sen salliminen on
tosi tarkeda.

Tiina: Ehdottomasti Me ollaan monesti puhuttu Eevan, meidin
strategiajohtajan kanssa, ettd oikeastaan meidén tavoite on tehda itsemme
turhaksi. Eli se, ettd tietysti idea on se, ettd jos jotain laitetaan liikkeelle tai
aletaan kehittdd, tuomaan ajatusta, ettd meilld on timmoinen uusi suunta, minne
me halutaan menn4, ettd ihmiset kokee sen niin omakseen, ettd ei meita
oikeastaan endi sitten tarvita. Toki sitten mietitdédn varmaan jo seuraavia askelia
eli uudistaminen jatkuu koko ajan.

Enta millaisia haasteita te olette sitten Futuricella tdimén strategisen
uudistamisen kohdalla kohdanneet?

Tiina: Haastavaa ja thanaa on se meidén itseohjautuvuus ja autonomia.
Haastavaa siitd just tekee se, ettd tiytyy 10ytdd keinoja motivoida kaikkia ja
puhua asioista silld tavalla, ettd jokainen 10ytaa sieltd itsensi ja sen itselle
resonoivan ndkokulman.

Tassd on semmoinen konkreettinen asia ja sitten... Siind monesti tulee vaan aika
vastaan, ettd mekin ollaan 800 hengen organisaatio, niin mitk& ne on ne keinot,
ettd milld tavoin me ollaan menty eteenpdin, eli miten me 16ydetién ne
avainhenkil6t ketd me voidaan tukea. Ja he voivat sitten olla niitd viestinviejid
omille ithmisilleen ja auttaa I6ytdméadn sitd motivaatiota. Huomaan, etti usein
mietitddn ettd pitdisi jotenkin kertoa taas jotain uutta tarinaa tai keksia sitd
pyordd uudestaan mutta itse asiassa kaikkein voimakkainta ja toimivinta on ollut
se, ettd muistetaan toistaa sitd samaa tarinaa. Vahvistetaan, koko ajan opitaan
tavallaan puhumaan sita tarinaa itsekin paremmin ja se visio ja suunta kirkastuu.
Mutta tassd helposti ehkd tulee semmoinen, haméaantyy itsekin sille, kun on
siind sen asian kanssa tekemisissd joka pdiva ja tuntuu ettd puhuu siitd samasta
asiasta mutta itse asiassa se on just se oleellinen asia koska sitten
organisaatiossa ja tyoyhteisossd on paljon ihmisié jotka saattaa kohdata sen
asian vasta ensimmadisté kertaa. Niin muistaa sen.



Mainitsit aikaisemmin siitd, miten Futurice on kovin itseohjautuva
organisaatio. Minua kiinnostaisi tietda, ettd milla tavalla tdtd asiaa taytyy
jotenkin ottaa huomioon siind, kun viedédén téllaisessa organisaatiossa jotain
uudistusta eteenpain.

Tiina: Joo, ehkd on hyvai kertoa sellaisia ddriesimerkkejé, niin sitten siitd 10ytyy
se meidén tapa.

Eli ehka sellaisessa perinteisessd organisaatiossa on helppo ajatella, ettd joku
suunta annetaan ylhdilté ja se on aika fiksattu ja maéritelldin ettd miten
toimitaan ja millaisia asioita mitd nyt sitten tehddén vaikka seuraavassa
kvartaalissa. Ja taas sitten toinen déaripdé voi olla se, ettd meillé ei ehkd than
hirvedn selkednd ole sitd yhteistd suuntaa ja sitten niin kuin fiksut ihmiset
menee vihin sinne suuntaan vihin eri suuntiin, koska ei ole ehka sitd yhteista
nikyvyytta.

No se, ettd mitd timmaoisessd meidin kaltaisessa itseohjautuvassa
organisaatiossa halutaan 16ytd4, on tosiaan tdma balanssi siitd, ettd meilld voi
olla semmoinen yldtason yhteinen suunta, visio, nikemys siitd, minne piin
ollaan menossa, mutta se antaa tarpeeksi tilaa jokaiselle siitd omasta
kontekstista, esimerkiksi omasta markkinasta, meilldkin kuitenkin on toimintaa
eri maissa, tunnistaa ne oikeat tavat ja parhaat tavat padsti sinne péin.

Tahén liittyy tosi vahvasti ldpindkyvyys eli miten esimerkiksi ihmiset pystyy
tekemdén hyvid padtoksid. Mistd mai tiedédn ettd tavallaan onko tdmi viemassa
meitd kohti sitd haluttua tavoitetta ja meilld on esimerkiksi tosi vahva
lapindkyvyyden arvo ja periaate. Kaikki data on kaikkien nahtévissa ja
saatavilla, mutta tietenkin on hyvi muistaa etti se, ettd kaikki data on vain
saatavilla ei vilttdmétta tarkoita lapindkyvyyttd, koska se voi tarkoittaa myos
kaaosta.

Sé et oikeasti 10yda sieltd sitd informaatiota, mitd sa tarviit tai pysty kysyméén
niitd oikeita kysymyksid ja tdhdan me tehddén jatkuvasti tyotd. Meilld on
esimerkiksi semmoinen aivan loistava alusta itselld kehitetty mistd kuka tahansa
pystyy katsomaan meidin avainmittareita, avainlukuja, strategisia mittareita sita
suuntaa miten me ollaan menossa sinne péin.

Ja timidhin on se oleellinen, ettd se auttaa heiddn omaa paatoksentekoa. Liséksi,
mika auttaa niin meilld on muotoiltu timén itseohjautuvuuden tukemiseksi
meiddn timmoinen neljd kertaa kaksi paatoksentekomalli eli ajatus siitd, ettd
meilld on vahva uskomus, ettd ihmiset on fiksuja ja osaavat tehdd varmasti niitd
hyvii paatoksid. Mutta siihen tarvitaan apua ja jokainen siind omassa



kontekstissa pienemmissi ja suuremmissa padtoksissad miettii, ettd no onko tima
nyt se oikea pditos. Ja meilld on timmdoinen padtoksenteon malli jossa
ohjenuorana on, ettd aina jokaisessa paatoksessd sd mietit meiddn ithmisia,
meidén asiakkaita, meiddn numeroita ja maailmaa meidan ympaérilla nyt ja
tulevaisuudessa.

Tasta tulee tima neljd kertaa kaksi. Ja totta kai joskus on, ettd pitdd miettia, ettd
millaista sparrailua tai informaatiota sind tarvitset timéan parhaan paitoksen
tekemiseksi. Ja siksi esimerkiksi meilld on timmaisid alustoja, missd sind paaset
vaikka sitd dataa katsomaan ettd okei no miltd timéa ndyttdd meidédn lukujen
valossa.

Eli tamén tyyppisid asioita siind itseohjautuvuuden ympéristossa. Ja lisdksi
itseohjautuvuushan ei tarkoita sité, ettd meilld ei olisi johtajuutta Ja johtajuus on
sitten erindkoistd siind, eli miten tavallaan johtajana, esihenkiloné esimerkiksi
autat sun tiimildisid onnistumaan, pidit huolen siitd, ettd heilld on se tarvittava
tieto ja tavallaan konteksti siihen, ettd he pystyvit tekemidn tyonsé parhaiten ja
auttaa heitd onnistumaan ja tietysti sitten tuetaan meidan johtajia tdssa.

Nyt sinua kuunnellena niin kuulostaa jotenkin silté, ettd tima
organisaation uudistaminen ei ole kovin suoraviivasta tai helppoa. Olisi kiva
kuulla sun omasta kokemuksesta organisaation uudistamisen eteenpéinviejdna,
niin minkélaista se on ja miltd se tuntuu?

Tiina: Kuten taisin aiemminkin mainita, niin valilld tulee semmoisia tunteita
ettd osaanko, koska ollaan aika kompleksien asioiden kanssa tekemisissi ja
valttimétta aina ei olla than silld mukavuusalueella. Joutuu ja piisee
tyoskenteleméén ja keskustelemaan tosi erilaisissa konteksteissa, mitd me
tieddmme tavallaan kun omakin tausta on tuolta poikkitieteellisesti ja
monitieteellisestd yhteistyOstd, niin me saatamme puhua samanlaisista asioista,
mutta aika eri sanoin ja sen yhteisen ymmarryksen 16ytdminen on tosi tarkeéa.

Olen itse pohtinut juuri tisté tuote- ja palvelukehitysmaailmasta, itse asiassa
taimmoisen uudistamisen maailman, ettd mitd me voimme hyddyntiaa
prototyyppejd, mitd prototyypit tarkoittavat tdssd uudistamisen kontekstissa. Ja
niiden voima siind, ettd ne voi ohjata meidan keskustelun tavallaan sithen, me
ndhddin yhdessi sitd samaa asiaa ja voidaan itse asiassa kehittda ja keskustella
siitd, eikd tavallaan hypoteettisesti jolloin me 1dhdetiddn helposti vihén eri
késityksiin siitd aiheesta.

Usein myds, koska se on niin haastavaa, olen itse huomannut, ettd on tosi
tarkedd muistuttaa itselleen siitd motivaatiosta, siitd, ettd miksi teen titd tyota.



Uskon vahvasti sithen, ettd voimme auttaa ihmisid paremmin onnistumaan,
tehdd parempaa ja kivempaa tyoeldmaa meille kaikille. Se e1 ole than niin
vakavaa. Se on tosi tdrkedd, mutta se e1 vakavaa.

Minkilaisia keskeisid taitoja ja minkélaista asennetta tarvitaan
organisaation uudistamisessa ja sen uudistamisen johtamisessa?

Tiina: Ehkd asia mitd en osannut itse tunnistaa aiemmin ettd on niin tirkea
osaaminen ja kompetenssi on fasilitoinnin ja yhteiskehittdmisen taito. Itse
asiassa se, ettd sd osaat miettid, ettd ketd s tarviit tiettyihin sessioihin tai jonkun
tiedon tai asian eteenpdin viemiseksi. Miten si saat ihmisid keskustelemaan
yhdessa tietystd aiheesta, tekemidn pditoksid, than timin tyyppisid asioita.

Se on ollut itse asiassa semmoinen kompetenssi ja taito, joka on than
darimmaisen tirked ettd osaa valita niitd oikeita metodeja keskustelujen
eteenpdin viemiseen. Ja sitten itse asiassa asia, mikd tdytyy ehdottomasti
mainita tdssi kontekstissa on, ettd miten tavallaan voi luoda sellaista
ympéristod, missd luodaan psykologista turvallisuutta. Koska siis psykologinen
turvallisuushan tarkoittaa sita, ettd kukaan e1 koe ettd hianta halveksutaan tai
pidetddn naurunalaisena, jos puhuu tai sanoo tiettyja asioita, eli miten me
luodaan semmoista ympéristdd, missd jokainen uskaltaa kertoa niitd omia
ideoita ja ajatuksia. Koska kuten sanottua uudistaminen, me ei tiedetd aina sité
lopputulosta ennalta, joten se on timmdoinen aika sotkuinen ja eteen ja taakse ja
sivulle pdin meneva prosessi mikd on usein ehkd timmaoisesti uudesta tuote- ja
palvelukehityksestéikin tuttu malli.

Niama on ehkd semmoisia asioita, mitd itse olen huomannut. Sen lisdksi totta kai
ettd pitdd olla kyky muokkautua erilaisiin tilanteisiin ja olla utelias erilaiseen
informaatioon. Esimerkiksi itsekin téssd tietysti leikin joka paivi naille
generatiivisen tekodlyn tyokaluilla ja mietin, ettd millé tavalla voin itse
hy6dyntid niitd mutta mitd hyotyy niistd, vaikka voisi olla tdssd meidéan
uudistamisessa ja organisaatiolle.

Tama herétti minussa ajatuksen siité, ettd organisaation uudistamisessa ei
ole jotenkin yhtd oikeaa tapaa tai yhtd oikeaa vastausta. Silloin vaatii jotenkin
meitd thmisilta tillaista heittdytymista, uteliaisuutta, niin kuin sanoit ja myos
ehka sille haavoittuvuudelle alttiiksi tekemisti, joka vaatii sitten taas sitad
psykologista turvallisuutta ympdarilleen

Tiina: Ehdottomasti. Eiké yhtd oikeeta taustaa tavallaan misti voi tulla
uudistajaksi. Ettd itsekddn en ehkd osannut tunnistaa aiemmin ettd timé on itse
asiassa se asia mikd mua sytyttdi ja en olisi osannut arvata, ettd millaisella



koulutuksella tai polulla timmoiseen asiaan péaédstddan. Ehka se tiarkein havainto
itselld on se, ettd on tirkedd opiskella niitd semmoisia perusasioita koska siitd
saa sitd itseluottamusta ja totta kai ymmarrysté, ettd miten asioita voidaan tehda
ja ollaan tehty.

Mutta sitten on tosi tarkeda kylla, ettd kuuntelee sitd omaa intohimoa. Itsekin
esimerkiksi Helsingin kauppakorkeakoulussa siis nykyisessd Aalto-yliopistossa
aikoinaan opiskelleena, se, ettd jotenkin 10ysin itseni Otaniemeen ja tuonne
tuotekehityksen pariin ja jitin laskentatoimen sivuaineen. Se olisi varmasti ollut
myo0s tosi tirked ja hyddyllinen, mutta siind hetkessd joku mua vei sinne ja nyt
ehka palaset loksahtelevat kohdalleen.

Tdhan loppuun haluaisin vield kysya, ettd mika olisi yksi oppi tai oivallus
Tiina sun uralta, jonka haluaisit muiden niiltd samalla alalla toimivien kanssa
jakaa ja saavan omaan tietoonsa?

Tiina: Tama on iso kysymys. Tietenkin tulee heti sesmmoinen olo, etté pitdisi
olla semmoinen valtavan tyhjentdva ja hieno vastaus tidhén.

Mai ehki koen edelleen itse olen tissd prosessissa ja matkalla, ettd just se
muistuttelu itselle siitd, ettd ei tarvitse osata kaikkea ja on jatkuvasti oppimassa.
Se, ettd on semmoinen sopiva uskallus kyseenalaistaa.

Nimittdin esimerkiksi semmoinen konkreettinen asia mika meilla itselld kdvi, on
ettd aloitettiin esimerkiksi tdma strategian levittiminen ja jakaminen
organisaatiossa. Tultiin sisddn semmoisessa vaiheessa, missi kerrottiin ettd nyt
strategia on yhteiskehittiin ja osallistain tehty ja nyt tavallaan mietitdén niita
konkreettisia tehtdvid, actioneita ja toimeenpanon suunnitelmia. Mutta kivikin
ilmi, ettd ehka se ei ollutkaan niin laajasti ymmarretty ja tavallaan ei oltukaan
than samalla sivulla tdssd asiassa. Jalkeenpdin semmoinen aika iso oppi on, etti
hei ettd miten mé voin mitkd on ne tavat tarkistaa se ymparisto, ettd mistds ma
nyt ldhdenkddn tekemdin. Ma saan tiettyjd informaatioita tiettyjd datapointteja,
mutta tavallaan kerdtd semmoinen kokonaiskuva, jotta sitten siind vaiheessa kun
séd ldhdet miettimiin niitd omia toimenpiteitd ja actioneita, niin on ehka
paremmin kartalla siité.

Ja tapojahan tietysti on tavallaan timmoisid hyvid tutkimusmenetelmi ja
haastatteluja ja vihén uteliaisuutta ensin siind vaiheessa ennen kuin lihtee
juoksemaan eteenpdin. Niin se on ehkd semmoinen asia mika on jadnyt mieleen.

Kiitos paljon, Tiina, kun tulit vieraaksi tdhdn mun podcastiin. Sain tasti
tosi paljon kattavaa ndkemysta siitd, ettd mitd kaikkea organisaation



uudistaminen voi olla, miten erilaiselta se voi erilaisissa organisaatiossa nayttaa,
mutta miten sitten kuitenkin me ihmiset ja meidan ihmisten vilinen
vuorovaikutus ja yhdessa tekeminen on siind ihan keskiossi. Kiitos.

Tiina: Kiitos paljon.



