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Jakso 2: Ole kiinnostunut ihmisten
kokemuksista muutoksessa — vieraana
Charlotte Guillou, WithSecure

Téssé jaksossa vieraanani on WithSecuren Chief People Officer Charlotte
Guillou. Charlotte on ollut mukana yritysten uudistamis- ja
kehittamishankkeissa jo parinkymmenen vuoden ajan keskittyen
integraatioiden, operatiivisten mallien, kulttuurien ja strategioiden
uudistamiseen. Hin on myos tydskennellyt kansainvilisissa yrityksissd, asuen
muun muassa Hongkongissa ja Ruotsissa.

Charlotte pitdéd keskeisend henkildston osallistamista, motivointia ja arvoilla
johtamista, jotka ovat toimineet hdnen tydssddan menestyksekkiina
uudistamisprosessien moottoreina. WithSecurella Charlotte on ollut johtamassa
monivuotista uudistamista, jonka yhtena tavoitteena on ollut yhtendistaa
yrityksen arvot johtamisperiaatteet ja kulttuuri tukemaan organisaation
kasvutavoitteita ja strategisia muutoksia.

Hénen mukaansa arvojen kytkeminen konkreettisiin paivittdisiin
kayttdytymismalleihin sekd systemaattinen yhteistyo esihenkildiden kanssa ovat
esimerkkejd menestystekijoisti muutoksen lapiviennissd. Tervetuloa uudistajat
podcastin vieraaksi Charlotte.

Charlotte: Kiitos, tosi mahtavaa péésta tdnne sun kanssa juttelemaan.

Aloitetaan vidhdn avaamalla sinun matkaa WithSecurella, joka on alkanut
reilu kolme vuotta sitten ja reilu kolme vuotta sitten teilld alkoi myos iso
muutosmatka. Avaisitko meille vihéan, ettd missa tilanteessa aloitit uraasi
WithSecurella?

Charlotte: Me ldhdettiin tosiaan reilu kolme vuotta sitten miettimiain meidan
yhtion strategiaa ja katsomaan meidén litketoimintoja, joita meilld oli. Ja siind
vaiheessa kiteytyi ajatus siitd, ettd meidin kuluttajalitketoiminta ja meidan B2B-
liiketoiminta, niissd on eri bisneslogiikka. Ja ne molemmat olisi hyva pédésta
kasvamaan omana itsenddn bisneksend ja niissd on vdhin eri dynamiikkaa. Ja
silloin me ldhdettiin sitten rakentamaan aika isosti sitten niitd suunnitelmia etté
mitd mahdollisuuksia tissd on, eri vaihtoehtoja, totta kai siina katsottiin.



Ja sitten matkan paisté todettiin, ettd me jakaanutetaan nimé yhtiot, eli meidéan
kuluttajaliiketoiminta on vakavarainen, niin kuin matuuri bisnes niin omaksi
yhtiokseen ja sitten tima meiddn B2B-bisnes WithSecurella omaksi yhtioksi,
joka on sitten taas kasvuyhtid, jossa on sellainen aika nopea ja vield ei ehkd
kannattava ja miten kasvatetaan ja tehdadn siitd kannattava litketoiminta.

Charlotte: Ja tdatd muutosta ldhdettiin sitten ajamaan. Sen tueksi me silloin heti
alkuun mietittiin, ettd no okei, ettd miltd hyva niyttdd johtamisen kannalta, miltd
se ndyttdd arvojen kannalta ja siitd ehkd voidaan puhua muutama sana, mutta se
oli niin kuin, ettd me ldhdettiin siitd ajatuslogiikasta, ettd kaksi bisnesta eri
logiikalla toimivaa ja miten me ldhdetdédn niitd rakentaa eteenpdin.

Tosi kiinnostava ja varmaan haastava asetelma myds. Mitkd on suurimpia
eroavuuksia vakavaraisessa yhtiossi ja kasvuyhtiossd? Miti siind pitdé ottaa
huomioon?

Charlotte: No tosi hyva kysymys ei tdhdn ole yhté oikeaa ratkaisua tai yhté
vastausta etti ndin ne aina on, ettd kaikki yhtiothén on yksilollisid siiné
mielessd. Ehki yksi asia miké tulee mieleen varsinkin johtamisessa, ettd jos
sulla on vakavarainen kannattava litketoiminta, niin se vauhti voi olla vililla
erilainen. Kasvuyhtiossd se dynamiikka ja draivi on ehkd nopeampi, tai ndin ma
koin sen ainakin.

Sitten se tulee semmoisissa asioissa esiin ettd mitkd on vaikka sun, no
esimerkiksi palkitsemisen mallit. Onko sulla semmaoista riskinottokykya ja
muuttuvia palkitsemisen osia vai onko sulla peruspalkitsemisen osat, jotka
tavallaan palkitsee siitd jatkuvasta tydstd enemman. Ja sellainen riskinsietokyky
voi olla vihén erilaista ndissd kahdessa yhti0ssd esimerkiksi.

Miten te ldhditte sitten jotenkin mukauttamaan sitéd teidén toimintaa,
strategiaa ja arvoja niin, ettd se parhaimmin palvelee sitten tdmén tyyppistd
uudenlaista tapaa toimia?

Charlotte: No sithenkdin ei varmaan yhta eiki se tapahtunut yhdessd yossa
missddn nimessd. Mun mielestd timmoiset muutosmatkat on kulttuurista, kun
puhutaan toimintatavoista, niin kolmen vuoden hankkeita ainakin etti alkaa
nikemain, ettd meidin toimintatavat muuttuu ja se kulttuuri muuttuu.

Me ldhdettiin tosiaan silloin vahvistamaan ja linjaamaan uudelleen meidén arvot
ja mietittiin ettd mitkd on ne arvot jotka télle tielle meille sopii. Sitten toisaalta
mitkd on ne johtamisperiaatteet, jotka vie meitd eteenpdin. Niilld haluttiin tuoda



sitd ajatusta esiin etté ei ole yhtd oikeaa tapaa johtaa koko yhtion elinkaaren
aikana vaan pitdd aina miettid mitkd auttaa meita talla hetkelld eteenpéin.

Siind me ldhdettiin sitten tekemdin yhteistyota. Johtoryhma ensinndkin tydsti
workshopeissa, ettd mitkd ne ovat ne meididn havainnot kulttuurista, miten
meilld toimitaan, miten sieltd 1ahdetdan miettiméén niitd johtamisperiaatteita ja
sitten taas toisaalta méadriteltiin niitd ajatuksia, ettd miltd hyva niyttdd vasten
tatd meidén strategiaa. Ja sitten myoOs niitd arvoja alettiin ty0Ostia siind yhteisesti
ja meilld oli hyvin osallistava, globaalisti otettiin mukaan meidén ithmisia
kaikista meidédn eri maista ja sitten myos kaikista eri litkketoiminnoista. Ja
alettiin miettid niitd, ettd mitka arvot ehkd pysyy samana, mutta miti uutta
meidén pitdd tuoda.

Minkélaisia arvoja tai johtamisen periaatteita teille nousi sitten tassi?

Charlotte: No arvoiksi meilld vahvistui osittain jo olleetkin arvot mutta
uudelleen mietittynd ja vahvistettuna. Eli meilld luottamuksesta ldhtee kaikki.
Sitten on integrity, eli rehellisyys varmaan kdantyy suomeksi. Ja excellence, eli
miten me tehddin toitd. Ja sitten meilld tuli kahtena uutena arvona: kokeilu, eli
experimentation, eli kokeiluhalu ja kokeilukulttuuri ja sitten tuli vélittdiminen
care. Niitd me on sitten ldhdetty tyostiméin silld koko porukalla, joka oli
mukana, mutta sitten sen jilkeen pitkdjanteisesti tiimien kanssa
esihenkiloty6hon, ettd mitd ndma arvot tarkoittaa jokapaivéisind
kayttaytymismalleina? Eli arvot ei saa jdada seinélle hienoksi tauluksi, missi on
ndmd nelja tai viisi arvoa, vaan ne pitdd miettid, mitd timé tarkoittaa
jokapdaivaisessd kadyttdytymisessd ja mitd me halutaan muuttaa kayttdytymisessa.
Ettd me tehtiin ihan sitten tiimien kanssa timmaisié tyOpajoja, joissa sitten he
voi miettid, ettd no mikd on arvojenmukaista kdyttdytymistd ja mika on sitten
taas meidin toimintatavoissa sellaista, mitd meidédn pitdisi muuttaa.

Ja sielld ehka tdma kokeilukulttuuri on varmaan yksi, joka on noussut tosi isona
muutoksena meilld ainakin.

Olisiko sinulla antaa esimerkkejd, ettd miten tiimissd timmaoinen kokeilun
arvo nakyy piivittiisessd tekemisessd?

Charlotte: Se on ollut muuten arvona voisi sanoa aika vaikea myds silld
tavalla, ettd osittain tulee luonnostaan semmoinen kokeiluhalu, jatkuva
parantaminen jatkuva oppiminen mutta sitten se, ettd kuuluuko se kaikille. Se
on ollut ehki se meidédn teema, ettd kaikkiin rooleihin, kaikkien tehtdviin kuuluu
semmoinen uteliaisuus ja jatkuva oppiminen ja sitd kautta etti kokeillaan ja
sitten opitaan nopeasti ja kokeillaan sitten uudestaan jos ei joku asia toiminut.



Arjessa se voi ndyttaytyd ihan sellaisina ehdotuksina ettd kokeillaan uusia
tapoja. Se voi ndyttaytyd vaikka nyt viime aikoina aika paljon vaikka Al-
kayttona ettd mi kokeilen miten tima voisi tukea tai saanko tilla tehtyé. Se voi
toimia my0s isompana muutoksena. Me ollaan muutettu meidén toimintatapoja
enemmaén timmaisiin ketterampiin toimintatapoihin vaikka meidén
tuotepuolella. Ollaan my6s mun tiimissd, People & Culturessa, otettu timmoista
agileja toimintamalleja, jossa pilotoidaan ja kokeillaan ja tehddin nopeasti.

Ne voivat olla isoja juttuja tai pienid arjen asioita, ettd kannustetaan kaikkia
meiddn ithmisid uskaltamaan kokeilemaan asioita vihin uudella tavalla

Ja sithen kokeiluun liittyy vahvasti ssmmoinen tavallaan keskenerdisyys
joko siitd, tavasta toimia tai idean tai ajatuksen kanssa. Ja se on ehki
enemmankin, olen itse ymmartdnyt, semmoista itsensa alttiiksi laittamista, josta
voi sitten tulla tunnekokemuksia, etta se ei ole niin helppoa kaikille.

Charlotte: Just ndin. Ja tima oli yksi kun me ldhdettiin titi tydstid, niin me
ollaan erittdin vahva asiantuntijaorganisaatio ja meilld on aivan huippuosaajia ja
meille on tdrkeetd tietenkin myos ithan jos ajatellaan kyberturvallisuutta ja miti
me tehdéddn ettd asiat on oikein niin siind tulee semmoinen tietynlainen
taydellisyyden tavoittelu kaikessa, ettd pitdd vasta valmiina viedi eteenpdin. Ja
se sesmmoinen kokeilukulttuurihan on tietty just haavoittuvuutta ja muuta, etta
sd uskallat tavallaan vihin avata ja valottaa sitd asiaa jo silloin kun sé ty0stét
eteenpdin.

Tama on ihan vaikka omassakin tiimissd ollut, ettd hei, ettd jaa se ty0, kun sa
aloitat sitd. Vaikka on ihan blankko pari lausetta, niin tyostetddn yhdessd. Tama
on ollut tosi vaikeaa. Sittenhén tullaan palautekulttuuriin ja tullaan sithen
turvalliseen tydymparistoon. Puhutaan paljon psykologisesta turvallisuudesta,
mutta siindhén siitd on kyse, ettd sd uskallat ndyttdd ei-valmista. Sitten sitd
padstdan kehittimiin yhdessi eteenpiin.

Se yhteisty0 on toinen, ettd kukaan ei parjad yksin ja kehitd niitd asioita
eteenpdin yksin. Jos mietitddn yritysmaailmaa niin miten me edistetdin sitd
yhteisty6td ja yhdessd tekemistd eri toimintojen 1dpi myos.

Itse tykkdan semmoisesta yhdestd tutkimuksesta, Hargadon ja Bechky on
tutkinut organisaatioita, joissa tehddan kompleksista ongelmanratkaisua.

He ovat tutkineet vuorovaikutuksia, mitké tukee luovaa ongelmanratkaisua
yhdessd, kollektiivista luovaa ongelmanratkaisua ja he on l6ytanyt kolme
keskeista téllaista vuorovaikutustapaa. Yksi niistd on se, ettd mika siis toistuu



ndissd organisaatioissa, joissa pystyttiin ratkomaan monimutkaisia ongelmia ja
tekemdan luovaa ongelmanratkaisua, ettd ollaan alhaisella kynnykselld haetaan
apua. Eli pyydetddn apua muilta ja sithen ei tavallaan liity sellaista stigmaa, etta
ma en tiedd tai asiantuntijana minun pitdisi tietdd ja pidén titd ja yritin selvitd
tdmén kanssa yksin. Ja sitten toisaalta annetaan hyvin nopeasti ja ajankohtaisesti
sitd apua toiselle ja usein ne tavallaan sellaiset uudelleen asian ja ongelman
freimaus tapahtuu siind hetkessd kun saat sitd siind hetkessé apua ja sitten
padsetkin eteenpdin sen sun oman tyon kanssa.

Charlotte: Joo, siis tosi mielenkiintoista. Pitd4 itsekin lukea ja perehtyd No
mulla tulee tosta mieleen myds, ettd me myds tind muutoksen aikana péétettiin,
ettd osallistaminen ja ldpindkyvyys on ollut niité tirkeitd teemoja, mun mielesta
minkd vaan timmdoisen uudistamisen teemana tdrkeitd. Me myos otettiin meidédn
strategian jalkautukseen OKR eli Objectives and Key Results ja tyokalu siithen,
jolla varmistettiin ettd meilld on ldpindkyvyys kaikkeen mitd meiddn yhtiossa
tapahtuu.

Yhtion yldtasolta ldhtee tavallaan vuoden tavoitteet ja niihin avaintulokset
kvartaaleittain ja sitten jokainen tiimi rakentaa ettd okei, mika se meidén linkki
tuohon ylidtasoon on, mikd mun tekeminen tai meidén tiimin tekeminen on
sithen, jos ajatellaan yhtion yldtason tavoitteita tai strategiaa, ja mika on se, mita
me annetaan.

Se on myos pitkd muutos, ettd tuodaan nidkyviksi, mutta sielld yksi esimerkki
just tistd, ettd pitdisi uskaltaa aina laittaa, ettd onko kaikki hyvin, kun sa teet
paivityksid kuukausittain, tai onko sulla pienid haasteita, some hick ups,-apua
tarvitaan tai onko, etti nyt oikeasti tima ei etene, ettd me tarvitaan apua.

Ja huomataan, ettd siindkin on semmoinen tavallaan kulttuurillinen haaste, etti
on tosi vaikea sanoa ettd hei oranssilla ollaan ettd ma tarviin apua. Mutta itse
asiassa se on uudistumisen ja nopeuden edellytys, ettd nostetaan nopeasti etté
tdhdn tarvitaan apua, jotta me saadaan se sieltd muualta pdin ehka
organisaatiota, se tuki joka me tarvitaan ja sitten se taas ratkea menee eteenpdin.

Tama on oikeasti vieldkin varmasti oppimismatkaa, ja ethin tissi olla valmiita,
mutta se on ollut yksi elementti meilld, se lapindkyvyyden tuominen, ja uusien
toimintatapojen oppiminen sen osana.

Joo, ja se ei ole helppoa. M4 itsekin tunnistan ton, esimerkkind, ma
kehitdn nyt uutta maisterikurssia ja sitten tunnistin ettd olisi hyva pyytia
kollegoilta apua ja heididn nikemyksii, ettd miten tdssa tulisi mahdollisimman



hyvéa kurssi mutta sitten se tunne ettd kylldhdn mun nyt pitdisi lehtorina tietda
mité kurssillani opetan.

Se on tirkeintd sen tunnistaminen ja silti sitd kohti meneminen ja sitten kun on
ne rakenteet jotka sitd tukevat ja mahdollistavat, niin varmasti paédstdan
eteenpdin. Minulta tuli mieleen vield kokeilemisesta sen verran, ettd puhutaan
ettd onnistunut kokeileminen on semmoinen, josta opitaan. Eli voi menna
pieleen, mutta kunhan siitd opitaan, niin onko teilld minkélaisia areenoita niiden
oppimisten jakamiselle? Tai mitkd rakenteet sitd yhteistd oppimista tukevat?

Charlotte: Meilli ei ihan semmoisia yhtiotasoisia vield ole. Se on yksi meilld
tammoinen kehittimisen alue, mité vield pitdd parantaa. Meilld on sitten meiddn
eri toiminnoissa, missd me ollaan otettu enemmain néitd toimintatapoja, niin
meilld on sielld timmaisid retroja tai kdydaén 1dpi niissd meiddn titmeissd. Tuon
OKRn kautta meillé tulee retrot eli retrospektiivit, jossa katsotaan aina
taaksepdin niitd asetettuja avaintuloksia ja mikd meni hyvin, mikd ei mennyt ja
miten opitaan tistd seuraavaan ja siind useasti nimenomaan mietitdén sitd, ettd
no mitd me opittiin ja miten me parannetaan. Se on semmoinen hyvéa kokeilu ja
oppimisen kautta tehtavi toi OKR mutta ettd meilld olisi koko yhtion yhteisia,
niin semmoista ei1 ehké vield ole. Mutta toi on ainakin semmoinen selked, missi
tehddan enemman timmoiselld SAFE-mallilla tai muulla, niin siithen sitten
kuuluu siithen toimintatapaan myods semmoiset, on demoja ja on sen tyyppisia
tekemisid sitten niissd toiminnoissa.

Miten Charlotte néet, ettd sinun ja sinun tiimin tarkein tehtavi on
tallaisten isojen muutosten aikana? Ettd se olisi jotenkin ithmisldhtoistd se
muutos?

Charlotte: Onpa hyva kysymys. Kylld meidén tirkein tehtdvé on olla no
ensinnékin 1dsni ja sitten osata ndhda niitd tavallaan ehkd valilld piilossa olevia
pelkoja tai epdvarmuuksia tai tunteita ja olla se, joka tuo niité esiin, ettd néistd
taytyy keskustella, varmistaa se osallistaminen ja sitten my0s olla ndiden
arvojen kautta se, joka varmistaa ettd pysytddn uskollisena tai on niiden
mukaista toimintaa.

Tukea esthenkiloitd siind, mitd se toiminta on ja toisaalta olla auttamassa, jos on
tilanteita, missd se kaipaa tukea. Koska-muutos tulee vain siité, ettd oikeasti teet
asioita toisin. Tuommoiset asiat mulle nyt ensimmaéisend tulee mieleen. Sitten
on tietenkin kaikki prosessit ja muut mutta kylld se asioiden esiin tuominen on
aika 1so osa sité.



Mainitsit timén ldsnidolon ja kohtaamiset ihmisten kanssa. Minua
kiinnostaisi tietdd, te olette kansainvélinen yritys ja teilld on ympéari maailmaa
henkilostod, niin milla tavalla ja miten kohtaatte arjessa tddlld, kun néette
thmisid ihan fyysisesti ja miten sitd pystyy tekemiin sitten taas etdna?

Charlotte: Joo, tullaan hybridity6n ja kansainvilisen tyon varmaan than
ytimeen, ettd mitkd on ne haasteet ja tille muutosmatkallekin kun ldahdettiin,
niin mehén oltiin vield vdhin niin kuin koronapandemia-ajan jalkimaininkeja,
ettd silloin paistiin sitten ekan puolen vuoden jidlkeen matkustamaan vasta.

Kyll4 niin kuin alkuun se on ollut tirkeetd, ettd meilld on myds johto kiertdnyt
than tapaamassa ihmisii ja ottanut aikaa sithen, than kasvotusten olemiseen
kahvilla ja juttelee ja oppii tuntee ihmisié ettd se on se ldhtokohta aloittaa siita.
Mutta sitten myos ihan se, ettd sulla on huomioituna erilaiset aikavyohykkeet
kun sé pidét on ne sitten koko henkilostolle infosessioita tai on ne sitten
esihenkilgille.

Meilld on sdannolliset kuukausittaiset vaikka mun tiimiltd ettd mita uutta, mita
pitdisi tietdd, miten voidaan tukea. Me vihén vaihdellaan niitd aikatauluja, etti
kun meidén pitéisi Jenkeistd Aasiaan katsoa, ettd aina thmiset pddsee mukaan
niin miten sa sitten varmistat ettd sulla on aamupaivéastd, suomen aikaa ja
iltapdivéstd, jotta si et pyyda kohtuuttomasti aina yhtd vaikka maan osaa
olemaan keskelld yotd paikalla. Sitten toinen on se, ettd kun on kansainviliset
tiimit niin mun mielesta on tosi tarkedd, ettd me ei tehdd niitd padtoksia
myoOskidn sielld kdytdvilld, ettd jatetdan joku toinen pois siitd paatoksenteosta.

Se on my0s osallistamisessa tdrkedd, ettd me tiedostetaan, ettd me ei voida olla
kaikki lasné koko ajan. Silloin meilld on ne foorumit ne tapaamiset tai muut,
missd me sitten keskustellaan ja tehddédn yhteiset paatokset, ettd muuten ihmiset
kokevat jadvinsé ulkopuolelle.

Puhuitkin tuossa aikaisemmin, aika moni asia teiddnkin
organisaatiokulttuurissa nivoutuu sen psykologisen turvallisuuden ympdrille.
Miti itse ndet ettd milld tavoin sitd pystyy luomaan ja itse jotenkin vaalimaan
tyOyhteisossa?

Charlotte: Semmoisella konsistentilla ja systemaattisella johtamisella, ettd sa
teet mitd sanot mutta myos ettd si — pysyt ihmisten takana ja tuet heitd. Otetaan
nyt vaikka tdma kokeilukulttuuri, niin kokeilukulttuuriin kuuluu niin kuin
puhuttiin aiemmin my®ds se, ettd vélilld ei onnistu mutta siitd opitaan ja menndén
eteenpdin, niin mikd on sun reaktio johtajana, jos joku ei menekéén ihan just
niin kuin sé olit itse ajatellut. Ettd-alatko si tekemédén tarkempaa seurantaa vai



ootko si tukena ja mietit ettd hei mites me voitaisiin tuoda jotain uutta
ndkokulmaa tdhdn tai voinko auttaa jotenkin? Ja se on musta semmoinen hyvéa
esimerkki, ettd si ainakin varmistat, ettd si et ala siitd kontrolloimaan, jos
toinen on toteuttanut sitd kokeilua ja oppinut siitd ja ldhtenyt vieméén asioita
eteenpdin ettd tuet.

Mun mielesta tosi tiarked toinen on se henkilokohtainen kohtaaminen, etta
tyOpaikalla joo tydasioita, mutta se, ettd sd kohtaat ihmisen ihmisend ja oot
kiinnostunut heistd. Se ei vaadi paljon aikaa kysyé, ettd miten menee kokousten
alussa, tai jos sulla on one-to-one, niin hetki sithen, ettd miten toinen voi.

Se luo mun mielestd ithmiselle sen ldheisyyden, ja ettd hei tota kiinnostaa. Totta
kai se e1 voi olla péélle liimattua vaan oikeasti kiinnostusta, ja sitd kautta sitd
alkaa rakentua sitd henkilokohtaista sitoutumista ja luottamusta. Sitten ehka
vield kolmantena, jos vield lisdd, ajatuksena htidtasolla ja johtotasolla on se
yhdenmukaisuus johtona, etti pysytdin paatoksissd, tuetaan toisiamme niissi
paatoksissa.

Me voidaan olla eri mieltd sielld huoneessa, kun niisti asioista keskustellaan ja
kdydaan niitd ldpi erilaisia asioita. Mutta sitten me kun tehdédén joku péétos, niin
sitten me puhutaan yhdelld d4nelld ja si et saa eri tarinaa kertoa Ja se luo sitten
taas luottamusta sithen koko yhtion eteenpdin menemiseen, ja mitd ollaan
tekeméassa.

Ja tosiaan jos miettii tiimejé, jotka toimii yhdessa niin juurikin, ettd sielld
voi olla hyvin erilaisia nikemyksid. Téarkeinta on, ettd jokainen kokee ettd ne
saa tulla sanotuksi ja kuulluksi, mutta sitten kun tehdddn yhdessd joku pdéatos,
niin se tiimin paatds tai etu menee sen yksilon edelle.

Charlotte: Kylla.

Psykologista urvallisuutta on tutkittu toki tiimeissdkin paljon ja mun
mielestd oli ithan kiinnostava tutkimus, jossa 10ydettiin, ettd semmoiset tiimit
jossa havaittiin ettd psykologinen turvallisuus oli korkea, niin siind tiimin
jasenet osallistuivat keskusteluun keskimaéarin 1dhes yhtd paljon. Eli tavallaan
koettiin, ettd on mahdollista ja oli ilmapiiri, jossa kaikki pystyivit osallistumaan
ja tuomaan omia ndkemyksiddn. Myos oli kiinnostavaa, ettd nima tiimit olivat
herkempid aistimaan non-verbaaleja kommunikaatioita toisistaan. Ne
havaitsivat, ettd nyt timi meidén tiimildinen ei ole ihan itsensd ilman etti hin
on sanottanut sen, herdsi kiinnostus siihen ja sitten ne kysyivit ja sitd avattiin,
puhuttiin siind tiimissi ja sitten pystyttiin pddsemédan eteenpidin siind



tyoskentelyssd. Eli se voi olla hyvinkin pienisté asioista, mistd se muodostuu
juurikin niissd kohtaamisissa.

Teilld on ollut jo pitkddn muutosta menossa WithSecurella ja niin kuin
mainitsitkin, niin on vield jatkumassa, mutta oletteko kokenut jonkunlaisia
haasteita tdssd matkan varrella tai than muutosvastarintaa ihmisten kesken?

Charlotte: Kylld varmasti kaikissa muutoksissa haasteita riittdi ja
muutosvastarintaakin, ettid e1 varmaan sellaista muutosta tai uudistamista-ole,
missi néitd kahta ei ole.

Ja se on osa johtamisen arkipdivdd. M4 itse olen yleensd miettinyt, etti
ensinndkin kun puhuttiin ihmisten kohtaamisesta ja ettd 1dsnédololla ja silla
tuntemisella si rakennat sitd luottamusta ja padset eteenpdin. Mutta toinenhan
on se, ettd on tosi hyvd ymmartia, ettd minké takia on muutosvastarintaa ja
mika on sen takana se syy.

Itse olen niin meilld, mutta siis aiemminkin rakentanut, etti sulla on
muutosvastarinnan tyyppejd, jotka voisi vaikka jakaa ehkéd neljdén ja yksi voi
olla sellainen henkil6 tai profiili, jossa ajatellaan ettd voi uskoa sithen
muutokseen, mutta kokee ettd me tehddin liian nopeasti tai itse asiassa lilan
hitaasti. Uskotaan, ettd me ei pystytd titd tekemadn niin nopealla tahdilla tai
sitten kokee ettd me ei tehda tarpeeksi nopeita muutoksia.

Tama on yksi ja se on ehkd semmoisena tunnistamisena helppo tyOstia ja kiyda
keskustelua, mutta se on hyvd ymmartaa, ettd onko tdma syy. Sitten toinen
muutosvastarinnan ryhma on sellainen, jolla on huoli siiti, ettd ei ole varma,
ettd haluaisi olla tdlld matkalla mukana.

Useassa yhtiossd, kun katsotaan niin voi olla taustalla erilaisia yritysostoja tai
eri kulttuureita, joita on tuotu yhteen ja sitten ei olekaan ihan varmaa, ettd onko
se uuden suunnan mukana, joka on ihan inhimillistd ja normaalia miettid sita,
mutta se muutosvastarinta voi johtua siita.

Sitten kolmantena kategoriana itse mietin ehka sellaista, ettd muutos voi
kohdistua tavallaan sellaiseen sulle tyypilliseen suoriutumisen malliin, ettd jos
mi oon edennyt mun uralla tietylld toimintatavalla. Sanotaan vaikka, ettd on
yksil6d suosiva kulttuuri tai ettd palkitaan yksilosuoritusta — ja nyt panostetaan
enemman tiimisuoritukseen ja tiimit ja yhteistyd, niin sulla voi olla ihan pelko
siitd, ettd mitd jos mé en — endd parjddkain ja se muutosvastarinta sitten
ndyttdytyy niin kuin siind, ettd sé et itseasiassa vastustatvalttimétta niita
muutoksia, mutta sinulla on ihan inhimillinen huoli siitd omasta péarjddmisesta.



Ehka vield yksi ryhma joka voi olla vililld vaikea tunnistaa, on, ettd me ihmiset
mielestini-pystytddn hallitsemaan tietty maard muutosta kerralla tai
epdvarmuuden sietokyky on rajallista. Niin meilld voi olla taustalla myds
asioita, mitd me ei tyopaikalla ehké ndytetd ja henkilokohtaisessa eldméssé ollut
1soja muutoksia tai muita ja tuntuu ettd ei vaan esimerkiksi jaksa ja silloin se
ndyttdytyy vastarintana, vaikka kyseessd onkin oma inhimillinen visymys, joka
johtuu jostain muusta kuin siitd tyossd tapahtuvasta muutoksesta.

Nama nyt oli nelja tillaista tyyppid mutta se on musta tiarkedd, kun uudistaa ja
johtaa uudistumista miettid aina, ettd ei olla vaan, ettd miksi tdtd vastustetaan
vaan yrittdd ymmartia, ettd mika sielld on taustalla. Ja sitten, koska siitd si saat
taas keinoja viestid ja kommunikoida ja osallistaa ihmisié eri tavalla.

Jos otetaan vield se eka kategoria, jotka kokee, ettd tehdddn liian hitaasti tai
mennéén lilan nopeasti, niin voit saada tosi arvokasta tietoa, mitd me voitaisiin
tehda toisin jotta tima ei tuntuisi télti. Tai toiselle ryhmaille rakentaa niité siltoja
siitd vanhasta toimintatavasta uuteen tai kannustaa, etti kylldhén siné tdhéan

pystyt.

Ihan todella tirked ja kiinnostava ndkokulma. Mietin tissd, kun toit ndma
nelja eri esimerkkid, niin nietko, ettd se vaatii erilaista 1dhestymistapaa
johtajalta, jotta néitd voi tukea?

Charlotte: Kylld mun mielesta ja se on ehké se johtamisen yksi aina haaste on
se mukautuminen siihen tilanteeseen ja sithen ihmiseen, kenen kanssa sé teet tai
tiitmiin, jonka kanssa sd teet toitd. Suunta pitdé olla selvd, mutta ne keinot voi
olla monet, milld sa saat sitoutettua ja innostettua ihmiset mukaan. Me ollaan
kuitenkin yksilditd ja meidén pitdisi osata ottaa huomioon. Harvoin se yksi tyyli
sopii kaikille.

Viittasitkin tuossa aikaisemmin siihen, ettd nyt jotenkin on tapahtunut ja
tapahtuu paljon muutoksia varmasti niin kuin teiddnkin organisaation sisalla
mutta myos maailmassa. On ollut koronavuodet ,on sota Euroopassa, on
generatiivinen Al, joka vauhdilla muuttaa asioita, tosi isoja maailmanlaisia
asioita. Miten néet ettd minkilaista johtamista tima aika sitten ehkd nididenkin
takia kaipaa?

Charlotte: No jotenkin just sitd ldsndolevaa ja huomioivaa, ymmartivaa
johtajuutta ja toisaalta suuntaa antavaa, ettd muutos on jatkuvaa ja muutosta
tapahtuu tydeldméssa ja niin kuin sanoit ympérilld, mutta ehka se, ettd si pysyt
itse antaa sen suunnan, olemaan se tuki ja turva jollakin tavalla, vaikka



muutoksia tulee, se auttaa. Se on kohtaamista ja kuuntelemista. Pitda kylla
kuunnella.

Miti olet kokenut ettd omassa roolissa on ollut haastavinta WithSecuren
taipaleella?

Charlotte: Joo, haastavinta tai haasteita on ollut paljon ylipditaan. Se
muutoksen paljous tietenkin ja kun ymmartaé, ettd ihmisilld on paljon: on ollut
koronavuodet, sota Euroopassa ja paljon niin kuin puhuttiin, niin paljon on ollut
muutosta, niin sitten kun meilld muuttuu myos tyoeldmissa ja meidan toissi
paljon, niin ensinnékin, ettd pystyy aina perustelemaan, ettd nima ovat
tarpeellisia.

Meilla on ollut haasteita ja vaikeita paatoksid jouduttu tekemiin
kustannusrakenteista, joka on tarkoittanut ettd me ollaan jouduttu uudelleen
organisoimaan. Ikédva kylld osa tyotehtdvistd on lakannut meilld myos tdssi
vuosien aikana, joka on aina todella haastava ja sen pitdédkin tuntua haastavalta,
ettd sen ei pida olla helppoa.

Ne on ehdottomasti niin kuin ne aina kun joutuu tekeméain sen tyyppisid
ratkaisuja, niin mun mielesti ne on uudistamisessa yksid vaikeimpia. Sitten
kylla nima maailmantilanteet on viime vuosien aikana tuonut ihan oman twistin
mun tyohon. Esimerkkind miten vaikka, kun Ukrainan sota alkoi niin samana
paivand mun oli tarkoitus aloittaa muutosneuvottelut ja sitten se paiva
muuttukin sithen, ettd ma puhun meidén tyontekijoille ja soitan meiddn
ukrainalaisille tyontekijoille, jotka etsii perhettddn. Se pistdd kaiken sekaisin ja
se on tuonut taas haastetta sithen, ettd miten me kuitenkin pidetdén tdmé suunta
ja miten timé& vaikuttaa meihin. Ja ihan oikeasti se thmisten huoli.

Sitten on se. niin kuin sanoit toi generatiivinen Al, meilld sitd halutaan
ehdottomasti hyodyntdd. Ollaan varmaan aika edelldkin monessa asioissa siind,
mutta sehén tuo ihan perustellut huolen ihmisille kun se on taas uusi asia. Vieko
tama multa jotain pois, kun ehkd voisi ajatella, ettd antaako tdma jotain. Niin
miten sd manageeraat ja johdat tuon kaiken keskella. Ja sitten kuitenkin tarkeaa,
ettd me kaikki 10ydetdén sieltd tyostd se ilo ja hauskuus ja sielld onkin hyvé olla.
Ne on varmaan niitd isoimpia haasteita, mutta ne tekee siitd tyosta itselle
koskettavaa, merkityksellistd ja aitoa. Ettd sd kohtaat niitd asioita ja l0ydéat
niihin ratkaisuja yhdessd ihmisten kanssa. Sehin tekee tdsti toisaalta
mielenkiintoista olla yhdessd thmisten kanssa nédissd muutoksissa.

Tosi hyvin sanottu ja jotenkin kuulostaa ettd paljon on asioita, mihin ei
vaan voi edes valmistautua. Tulee ja tapahtuu muutoksia, mihin ei voi itse



vaikuttaa mutta on tirkeda tietenkin elda tyontekijoiden mukana siiné
muutoksessa ja juuri sitd ldsndoloa ja kohtaamista.

Tosi kiinnostavaa. Haluaisin jutella vield hetken tuosta Al ja sen vaikuttuksesta
johtamiseen ja sinun ndkemyksiin siihen liittyen. Miten itse nédet tekodlyn roolin
johtamistydssa talla?

Charlotte: Oi tdméd on yksi mun lempiaiheista tilld hetkelld. M néen sen isona
mahdollistajana mutta nden myds, ettd me ei vieldkédén tiedetd miten se tulee
meidédn tyotd muuttamaan ja miten se tulee johtamista muuttamaan. Mutta méa
itse olen erittdin utelias aina oppimaan kaikkea uutta ja oppimaan katsoa, etti
miten se voisi meitd auttaa. Ja kylld mé néden ettd johtamisessa, se tulee antaa
meille lisdtukea.

Toki vield vaatii varmasti kehittymistd, mutta jo nyt nden, mé kdytén itse than
paivittdin omaan tyohoni tekodlya, nedn miten se auttaa hahmottaa,
sparraamaan ideoita, ajatuksia, sit tietenkin sulla pitia kattoo, et onks tda
relevanttii, onks tdd oikein ja tehdd omat tsekit sithen, mutta se toimii mulla jo
paivittdisend sparrailupartnerina niinku asioiden kanssa ja sit mé pystyn
nopeuttaa tiedonkeruuta ja tavallaan, ettd millaistakohan tillaisessa vaikka
ympdristossa voisi olla.

Ja mé saan heti jotain vastauksia enkd joudu ldhtemééan hakemaan kaukaa.
Uskon ettéd se tuo nopeutta, se tuo laaja-alaisuutta, mutta sitten onhan siin isot
riskit my0s ja se on sitten taas se miten me opitaan hyodyntdmaéén sitd oikealla
tavalla en usko, ettd se tulee kuitenkaan poistamaan sita ldheisyytti ja
inhimillistd kosketusta johtamisesta, mutta se voi tukea sita.

Puhdin juuri, ettd kun tekodlyn kaytto lisddntyy, niin tuleeko se jotenkin
muuttamaan sitd, minkélaisia taitoja johtajilta vaaditaan?

Charlotte: Varmasti tulee jollakin aikajanteelld muuttaa niitdkin. Varmaan jo
nyt on se, ettd osaatko jo hyddyntda sitd jollakin tavalla tyossdsi. On varmaan jo
osittain muuttanutkin. Mutta miten, niin en vield osaa jotenkin sanoa. Ehki se
tulee sen kokeilun kautta sitten. Toisaalta ma haluaisin miettid sen just
sellaisena, ettd siitdhdn me voidaan saada, voidaan kehittdd henkilokohtainen
sparraaja jokaiselle esithenkil6lle. Kuin mahtavaa tietyll4 tavalla.

Kunhan se kehitetiddn oikeaan suuntaan ja kunhan me kehitetdin myds meidin
johtamisen kriittistd ajattelua silla tavalla, ettd si et ota kaikkea annettuna.
Sithenhin ei voi ainakaan vield luottaa ettéd tekodly antaisi sulle kaikkein oikeat
vastaukset.



Juuri néin. Joo, méd oon pohtinut omaakin suhdettani tihéin tekoédlyyn, kun
ma huomaan toivottavani silli aina hyvda huomenta ja kysyn mita sille kuuluu.
Tarve inhimillisti tdtd meiddn avunantajaa.

Olist mukava loppuun kuulla sinun kokemuksista ja opeista liittyen
uudistamisen tekemiseen organisaatiossa ja nimenomaan tihin
thmisnidkokulmaan ja sen tukemiseen. Mitd néet ettd on kriittisintd sinun
roolissa henkildstdjohtajan tydssa kun organisaatio kiy 1api merkittavia
muutoksia?

Charlotte: Kylld mé léhtisin siitd osallistamisesta ja ettd ottaa mukaan ithmiset,
huomioi eri nakdkulmat, eri yksilot, eri tulokulmat. Ja sitten se inhimillisyys.
Ne on varmaan ne tiarkeimmat. Ja sitten se avoimuus. Joo, ma kertaan vield. Eli
tavallaan se osallistaminen, inhimillisyys olla 1dsnd, ymmartis ihmisten tarpeita
siind muutoksessa ja sitten kolmantena avoimuus ja lapindkyvyys.

Eli et mennd mink&in asian taakse piiloon, vaan kerrotaan avoimesti, ettd miksi
me tehddin joitakin muutoksia, mité silld tavoitellaan ja miten sinne paéastéén.
Mutta yleensd se miten tapahtuu thmisten kanssa, ettd miten sinne menndin. Ne
on varmaan ne tirkedt ettd sd avoimesti kerrot ettd missd menndin.

Mitké on taas sielld keskeisid taitoja tai asennetta, jota sinusta tarvitaan
kun viedddn uudistamista eteenpéin organisaatiossa?

Charlotte: Uskallus ja uteliaisuus. Siis uteliaisuus on mun mielestéd kaikessa
semmoinen aika tirked, ettd ole kiinnostunut ympdérilld olevasta. Ole
kiinnostunut ihmisten reaktioista, ettd miksi he reagoivat, miten he reagoivat,
koska sit sd osaat mukauttaa sitd sun toimintaa. Yksiloni et tiedd kaikkea
todellakaan.

Joo, tosi hyvé. Jos sinun pitéisi jakaa vaikka kolme keskeisintd oppia
uudistamisen eteenpdin viemisestd tai muutoksen tekemisesti organisaatiosta
vaikka thmisille, jotka tekevat sitd toisaalla, niin mitd sind haluaisit jakaa?

Charlotte: No jos kolme asiaa pitdisi kiteyttdd, niin mi varmaan ensimmaéisena
sanoisin se, ettd ole selked siitd, ettd miksi muutosta tehdidin ja mita silla
tavoitellaan.

Sitten toisena olisi se, ettd osallista thmiset muutosmatkaan. Varmista, etta

teet yhteistyOssi sitd muutosta ja sitd, miten sinne padstdin jotta saat niitad
parhaimpia tuloksia. Ja sitten kolmas on kylla pitkdjanteisyys Ja systemaattinen
eteneminen ettd uudistaminen kun puhutaan vaikka kulttuurin uudistamisesta



niin kuin aiemmin jo sanoin niin se on pitka tie, se on useamman vuoden
projekti. Ja sitten kun tulee kiireitd, kun tulee haasteita, meidin ihmisten
luonnollinen tapa on menni takaisin sithen meille jo tuttuun toimintatapaan,
mutta niistd sitten vaan lédpi ja eteenpdin eikd saa lannistua niisti. Se on than
normaalia ja sitten vaan jatkaa pitkdjinteisesti eteenpdin, niin sielti ne
muutokset tavallaan alkaa sitten tapahtua.

. Juuri ndin. Ja siind varmasti helpottaa se tuki ja kohtaaminen sielld
organisaatiossa muiden kanssa. Haluan viimeiseksi vield kysyé, ettd missa
kohdin WithSecure nyt menee organisaation uudistamisen suhteen ja milta
ndyttdd tulevat vuodet?

Charlotte: Tulevat vuodet nayttii todella mielenkiintoisilta Muutos ja
uudistaminenhan jatkuu, se on jatkuva tie ja ollaan tissi just tyOstetty
strategiauudistusta ja jatketaan silld suunnalla. Meilld ehkd seuraavina
edistetddn entisestddn yli toimintojen tehtdvii yhteistyotd ja nopeutta ettd miten
me edetdin, niin ne on nyt meilla tdssd semmoisessa fokuksessa. Innolla odottaa
tulevia vuosia ja kuukausia tdssi uudistamisen matkassa.

Kuulostaa tosi kiinnostavalta. Kiitos paljon Charlotte, kun olit vieraana
tdssd podcastissa. M4 sain ithan hirvedn arvokasta ndkemysta siithen, miten
muutos ja sen johtaminen on organisaatiossa niin kokonaisvaltaista. Kiitos.

Charlotte: Kiitos kun sain olla.



