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Jakso 6: Miksi me haluamme muuttua ja miksi
meidan on pakko - vieraana llkka Lipasti, ABB

Téssd jaksossa vieraanani on Ilkka Lipasti, ABB:n Global Business
Transformation Leader, joka on johtanut ja konsultoinut muutoshankkeita
ympari maailmaa muun muassa Aasiassa, Yhdysvalloissa ja Euroopassa.
Viimeiset viisi ja puoli vuotta hin ollut keskeisessé roolissa seké johtajana etti
tukijana ABB:n globaalin litketoiminnan muutoksessa.

Ennen ABB:lle siirtymistddn héan auttoi teollisuusyrityksid kuten Samsungia,
Nokiaa ja Dell:ia niiden muutoksessa toimiessaan senior partnerina Accenturen
ja TalentVectian palveluksessa. Konsulttiuraa edeltivalté ajalta Ilkalla on
kokemusta muutosjohtajan ja tukijan rooleissa Nesteelld ja Nokialla. Lisdksi
hén on kirjoittanut Harvardin tutkimusohjelmassa Casen Nokian
matkapuhelinliiketoiminnasta, joka on julkaistu useissa teoksissa, kuten
European Marketing Cases, Global Marketing ja The Impact of Marketing.

Ilkka on my®ds kirjailija. Vuonna 2007 han julkaisi teoksen ‘Johda yli rajojen
verkostotaloudessa’ ja tilld hetkelld han viimeistelee uutta kirjaa, joka kulkee
tyonimelld Jujutsu Transformation.

Tervetuloa Uudistajat-podcastin vieraaksi Ilkka.
Ilkka: Kiitoksia oikein paljon.

Mabhtavaa etti olet tadlld. Olisi kiinnostavaa kuulla vihédn sinun
matkastasi ABB:lla. Olet ollut sielld nyt reilu viisi vuotta. Olet ollut samassa
roolissa koko ajan, kun reilu viisi vuotta sitten aloitit, niin minkilaiseen
organisaatiotilanteeseen tulit ja mité sen jdlkeen ABB:lla on tapahtunut?

Ilkka: ABB:han oli mulle kyll& tuttu. Ma olin ollut sielld kymmenen vuotta
konsulttiroolissa. Ja sen takia sitten sinne meninkin koska ma thastuin
konsulttina, kun katsoin ulkopuolelta maailmaa ABB:lla nithin ithmisiin ja
sithen no-nonsense-kulttuuriin, mika vallitsi erityisesti ndissd sanotaan
paikallisyksikoissd. Keskushallinto oli vdhin toinen juttu. Ja oikeastaan tima oli
se syykin, minka takia mind 1dhdin sinne muutokseen, koska keskushallinto ja
koko se malli 1dhdettiin muuttamaan. Eli Peter Voser, hallituksen puheenjohtaja,



astui Intel:in toimitusjohtajaksi. Ja yhden niisti litketoiminta-alueista, Motionin
silloinen presidentti Morten Wierod, jonka miné tunsin hyvin tista
konsultointitehtavisti, ehdotti, ettd mita jos tulisit tauttamaan tassa
muutoksessa, ettd hin oli sitd mieltd, ettd nyt kun ei ole keskuskeittioti enaa
madrddmassd ja hidrddmassa, niin nyt me voidaan lihted rakentamaan sellaista
ABB Motiona kun me halutaan.

Ja sithen kelkkaan ldhdin mukaan eli Motion otti timmoisen varaslahdon tissa
muutoksessa ja tissi ABB Wayssa. Ja itse asiassa hyvin paljon se malli mika
me toteutettiin Motionissa, toteutettiin sitten koko ABBssa.

Kerro vahan, minkdlainen se malli oli, mita tapahtui?

Ilkka: Jos mé aloitan oikeastaan siité, ettd mink&laista ohjenuora me saatiin
tuolta thmisiltd. Eli me ldhdettiin tekeméén titd muutosta silleen omituisella
tavalla, ettd me kysyttiin thmisilta.

Me tehtiin iso syrvey ja kysyttiin, ettd mika ei nykymallissa toimi ja mika olisi
sellainen unelma-asia, ettd mita pitdisi tapahtua Ja sielté tuli hyvin paljon
vastauksia, mutta selkedsti ne kaikki kulminoitui kolmeen asiaan. Yksi on se,
ettd hei antakaa meille oikeasti valtuutuksia tehda asioita, empowermentia
kiitos.

Ja toinen, ettd meidén pitda olla Iihempéna asiakkaita ja meidén pitdd vieda
padtoksenteko ja valtuudet ldhemmaksi asiakkaita. Ja kolmanneksi, ettd meidin
pitdd olla rohkeampia, me ollaan liian, englanniksi risk aversement en tieda
miten se oikeastaan kaddntyy tdssd kohtaa suomeksi. Ne oli ne kolme viestié

kanssa ja luotiin sitten ndma toimintamallit.

Eli itse asiassa tdma oli se syy minka takia muutosta tehtiin. Me kylla arvattiin
ettd tdima on se vastaus mitd sieltd todennikoisesti tulee, mutta me haluttiin, etti
se tulee ihmisiltd. Ei niin, ettd nyt johto kertoo ja viisaistelee taas.

Silloin voisi kuvitella, ettd sitoutuminenkin on erilaista.

Ilkka: Than totta, nimenomaan koska silloin kun me tehtiin nditd muutoksia ja
ratkaisuja sadan ylimmén johdon kanssa, ne testattiin, ja sitten kerrottiin
kaikille, niin siind kun me kerrottiin se tarjotiin, ettd hei niin kuin te kerrotte
meille. Nama on ne kolme asiaa mité nostitte ylos niin nyt tdma on meidén
vastaus tdhédn ndin. Ja meidén henkildstotyytyvaisyys on siita lahtien vain



noussut. Ja timé on minusta aika hyva juttu. Harvoin niin rajuissa muutoksissa
henkilostotyytyvaisyys jatkuvasti nousee. Ja heti.

Niin ja noinkin iso organisaatio, kun teilld on, yli 100 000 tyontekijaa
Aika mahtavaa.

Eli empowerment tai enemman valtuutta heille, padatokset 1dhempana
asiakkaita ja jotenkin ettd uskalletaan tehdd rohkeammin paatoksid oliko se
kolmas ettei kartoita riskeja.

Ilkka: Me tehtiin monia asioita sitten, muun muassa luotiin timmoinen ‘New
Business Factory’, joka sijoittaa rahaa lupaaviin ajatuksiin firman sisélla ja
ulkopuolella.

Kerro vihin siitd, ettd miten nditd kolmea elementtid, jotka nousivat siitd
kyselystd tyontekijoiltd niin miten konkreettisesti tavallaan lahdettiin
muotoilemaan tai tekeméaén sitd toimintaa ndiden ympérille?

Ilkka: Liahdettiin tekemiin sitd silleen, ettd me luotiin litketoimintayksikot,
jotka olivat selkedsti, puhutaan end-to-end-vastuussa, eli alusta loppuun
vastuussa asiakkaalle sitd, miten toimitaan.

Eli timmoiset keskitytyt toiminnot ja funktiot, niitd lahdettiin ohjaamaan niiden
litketoimintojen kautta. Sen sijaan ettd meillé olisi ollut kaksi litketoiminta-
aluetta timin Motionin alla, meilld olikin nyt seitsemén divisionaa. Nama
divisioonat ovat tdysin itsendisid. Itse asiassa koko ABB:ssd on 21 divisionaa ja
kun me mennééin kertomaan ABB-tarinaa sijoittajille, sielta tulee 21 tarinaa

Joka on ldhempinai sitd arkea, missa tehdadn sitd paivittiista tyota.

Ilkka: Juuri néin Ja se on helpommin ymmarrettivaa kaikille, ettd ahaa kun ne
on niin selkedésti fokusoituneita johonkin tiettyyn juttuun niin kaikki ymmartaa
mitd ne tekee. Sitten kun aiempi maailmassa, niin me oltiin sellainen
keskimééridinen kaikkeen. Se tarina oli vaikeasti kerrottava ja ennen kaikkea se
oli vaikeasti johdettava.

Taalld on puhuttu aikaisemmissa jaksoissa paljon siitd, ettd miten muutos
organisaatiossa on usein myos kulttuurillinen muutos. Miten kuvallisesti ABB:n
kulttuuria talla hetkelld ja minkélaisia muutoksia olet ehkéd ndhnyt sind aikana,
kun olet ollut sielld toissa?



Ilkka: Tassa tietysti haettiin vield entistd vahvempaa valtuuttamista ja
vastuuttamista, ettd ei thmisten tarvitse odottaa pdédtoksié jostain korkeuksista,
vaan heilld on kyky ja rohkeus tehda itse niitd paatoksia.

Mutta myoskin sithen pdidtokseen tarvittava tietimys ja osaaminen. Ja tdma
tietysti ei synny heti vaan jossain kylld mutta ei kaikkialla. Ja timé vaatii tietysti
totta kai tukea. Toinen asia sitten, kun tehdédén tillaisia itsendisempid yksikoita,
niin se miké kérsii helposti on tietysti sitten tima yhteistyo ja timmoisten
yhteisten mittakaava-ajatujen hyodyntdminen.

Ja sitd varten me ollaan sitten luotu téllaisia yhteisty6foorumeita. Me puhutaan
mydskin timmaoistd kuin communityista. Me ollaan timmaisid yhteisoja seka
foorumeita, joissa... Katsotaan yhteisid asioita joko asiakkaan markkinan
nidkokulmasta tai joko sitten yhteisten osaamisten ndkdkulmasta. Nama on niin
kuin se tavallaan ndiden litketoimintajan ylittava liima tai yhteys.

Naéiden lisdksi on vield timmoisid me puhutaan yhteis6jé, jotka jakaa osaamista
vie eteenpdin osaamista yhteisilld alueilla. Yli divisioonien rajojen.

Ettd viltytidn silla siilloutumiselta eikd ollaan sielld omissa poteroissa.

Ilkka: Siilloutuminen on totta kai se on haaste. Ja timmoisissa
organisaatiomuutoksissa aina kun kumarat yhteen suuntaan niin pyllistét toiseen
suuntaan.

Etta taydellistd organisaatiota on mahdoton tehda tai sitten tulee niin kompleksi
ettd ei sitd kukaan ymmaérra.

Mika on ollut sinun mielestasi sinun kriittisin rooli timmoisen muutoksen
tukemisessa sitten omassa roolissa?

Ilkka: Luulen ettd kaikkein kriittisin rooli oli miettid tdiméd muutosmatka. Miten
me tehddin se silld tavalla, ettd me saadaan se maksimaalinen sitoutuminen ja
mydskin, ettd me tiedetdédn ettd me tehdaan oikeita asioita.

Ennen kuin on mitdén viestitetty porukalle ja sanottu ettd tdssd on tima uusi
malli, sellainen tyokalu, mitd muun muassa kéytettiin, oli tdllainen sovituskoppi
eli fitting room, jossa pystyi sovittamaan vidhén niin kuin takkia pééllensd. Onko
tdma lilan pient vai liian iso. Niinkuin ndkyy niin tdima mun on pre-covid-takki
eli viahan lilan pieni. Ja me kéytettiin tiatd monella tasolla.



Me kdytettiin tasolla, ettd luotiin kolme eri vaihtoista toimintamalliratkaisua. Ja
meilld oli sitten ndméa hyvéan kriteerit tunnistettu jo. Me testattiin sitten porukalla
niitd kolmea eri mallia hyvén kriteerid vastaan. Se oli ensimméinen timmoinen
korkeamman tasollinen fitting roomi tai sovituskoppi.

Ilkka: Sitten si pystyt tekemdidn mydskin sitd ithan roolitasolla. Ettd avaa
rooleissa, ettd hei timmaoinen rooli koska ndmaé roolithan muuttuu kanssa. Niin
miten tdma roolitus toimii? Ja sitd varten meillad oli omat fitting roomit.
Esimerkiksi operations-alueella, missd me ennen oltiin keskitytty operations,
nyt se pilkottiinkin sitten ndihin divisooniin, mutta kuitenkin niin, etti sulla oli
tammaoisid double hat-rooleja.

Eli sulla saattoi joku istua divisionassa, mutta hidn oli roolissa joka katsoi myos
koko sitéd yhteistd toimintaa. Ja tilld me haluttiin, ettd jokaisella on véhén niin
kuin kaksi hattua paalla, ettd se tottakai méa oon tissa siilossa, mutta samaan
aikaan mulla on toinen hattu kattomassa téti yhteisollistd ja myoskin se
tavoitteen asetanta tukee tata.

Mainitsit tuossa alussa, ettd tosiaan ABB Motionilla ennakkoon tehtiin jo
muutoksia ja sitten puhut nyt tistd fitting roomista. Kerro vihéan, mité te opitte
ndissi piloteissa ehka tai kokeilussa?

Ilkka: Niissd nimenomaan opittiin ennen kuin kdynnistettiin muutosta, niin
opittiin ettd mitd pitdd muuttaa. Liian usein kdy niin, ettd suunnitellaan paperilla
muutos. Siind on ehkd kymmenen thmisti ja konsultti. Ja sen jdlkeen ldhdetdaan
toteuttaa ja sitten ne ongelmat ndhdaén vasta sitten paljon myohemmin koska ne
tapahtuu sielld kaukana jossain kentédlla ja se organisaation kyky oppia, mika ei
toimi on hidasta.

Ja nailla fitting roomilla me opittiin saman tien nopeasti, ettd hei toi pitaa
muuttaa, toi ei toimi, vaikka me valitaan vaikka yksi néistid kolmasta mallista e1
sekddn ole oikein vield. Ja ne fitting roomit on sellaisia, ettd meilld on oikeita
asiakascaseja ja ne kuljetetaan 1dpi, ettd hei timmdinen tilanne, timmoinen
tilanne tai sisdinen padtoksenteko caset, hei miten tima toimii.

Jolloin thmisessd syntyy itsevarmuus siitd, ettd ennen kuin me ilmoitetaan koko
porukalle, ettd nyt timmdinen mutta he sanovat, etti noi jo kokeilee sitd. Hei,
ndin me toimitaan.

Ja ehkd voi kuulla myo0s niita jotain hyvid kokemuksia niiltd jotka on
tavallaan ollut niissd uusissa tavoissa toimia muille. No miti piti sitten muuttaa
jos tavoitteena oli tavallaan oppia, mitéd pitdd muuttaa ennen kuin vieddin



laajemmin muutosta eteenpdin, niin muistatko mité asioita sitten piti vield
jotenkin muuttaa?

Ilkka: Niin siis totta kai timé vastuunotto ja vastuun antaminen. Téssa oli
tietysti varianssia viahén, etti joissain se meni suoraan helposti joissain se vaati
pientd tukemista ja muistuttamista ja auttamista ja joskus myos ihan roolin
vaihtamisia. Tdmahén tarkoittaa, vastuun antaminen sitd, ettd annat thmisten
tehda asioita, et pyyda raportteja litkaa.

Ettd kylld niin kuin helmasynti aiemmassa ABB:ssa oli, etté se oli hyvin
raportointildhtdinen kulttuuri. Ja tdma oli yksi mité piti ehdottomasti muuttaa,
ettd ei tadlla raportteja varten olla. Vaan sitd varten ettd me tehddédn oikeita
asioita asiakkaille.

Miten jos miettii nytten ehké organisaation uudistamista tai isoja
muutoksia, sinullakin on eri organisaatioista kokemusta tistd, niin miten s néet
ettd mikd on se johtajan tai johtajuuden térkein rooli kun vieddin organisaatio
1ap1 muutoksia?

Ilkka: No ehdottomasti toimia esimerkkind. Ettd ehka kaikkein hankalin
muutos, missd olen ollut mukana oli timi Etela-Koreassa, timi on Samsung
Electronic divisioonan muutos. Jossa ma olin vain yksi tiimildinen, ettd en ollut
mitenkéédn edes johtavassa roolissa, siitd on sen verran aikaa. Mutta muun
muassa se, mika siind oli upeinta, oli se, ettd siind saatiin Samsung Divisioonan
presidentti miettiméén itse, ettd miten hin tekee eri tavalla.

Miten hin demonstroi omalla kdyttdytymisellddn ja tekemiselldén sitd uutta
Samsung Electronic Divisionia, joka siis halusi olla innovaatiojohtaja. Joka
tarkoittaa sitd, ettd sun pitdd muuttaa sitd kulttuuria erilaiseksi. Sun pitda
muuttaa kulttuuria riskeja ottavaksi ja virheitd sallivaksi. Ja just timi on se
tarkein rooli, ettd sekéd johtajalla ja johtoryhmilla erityisesti johtoryhméathin on
oikeastaan se, mika pitdisi demonstroida kaikille, ettd hei nyt me toimitaan tilla
tavalla eri tavalla ja kertokaa jos me toimitaan vaérin.

Miten jotenkin niet, ettd taas sitten, vaikka ABB:n johtoryhma tdssa
muutoksessa, niin oliko se heille jotenkin vaikea muuttua tdhén uuteen tapaan
toimia?

Ilkka: No kylldhén tdssd myos tapahtui thmisvaihdoksia jonkun verran. E1
paljon, mutta jonkun verran. Mutta en méa nahnyt, etti se olisi loppujen lopuksi
niin vaikeaa ollut, koska ne vetdjét oli niin sitoutuneita tdhin muutokseen



Naiden harjoitusten kautta ja ylipddnsikin sen ajattelun kautta joka oli jo
kypsynyt tissd, sanotaan entisen ABB-mallin puristuksessa.

Kylla tdssd oli vihdn semmoinen olo ettd milloin tdnne kevétlaitumalle oikein
varsat paasisivat.

Ollaan puhuttu muiden vieraiden kanssa paljon siitd, ettd muutoksen
eteenpdin vieminen on paljon vuorovaikutusta ihmisten kanssa ja
tarinankerrontaa ja vdhian sensemakingia, ettd miksi toimimme, miten
toimimme. Miten itse niet, minkélaista vaikuttamista muutoksen tekeminen
ndinkin isossa organisaatossa kuin ABB, jossa yli 100 000 ithmisti vaatii.
Néetko siind jotain sellaisia erilaisia ldhestymistapoja?

Ilkka: Ilman muuta siis. Me ollaan kéytetty esimerkiksi pelillistdmista. Eli
tarkeintd, ettd miten me saadaan ihmiset mukaan silleen, ettd se on kivaa, ettd se
on kiinnostavaa. Ja yksi tapa tosiaan oli pelillistdminen, joka me tehtiin tuolle
meiddan myyntiorganisaatiolle, kun siellihdn on jengii tosi paljon, ettd sielld on
joku pelkdstdan myynnissd 3500 ja sitten koitetaan se tukijengi, niin saadaan
nimenomaan 5000 hengen porukka helposti. Niin miten saadaan 5000 ihmista
nopeasti omaksuu tima uusi ajattelutapa ja yhteistyo entistd paremmin? Koska
se oli se, mitd me haluttiin, ettd se tuki back end, joka tulee tehtaista, ja sitten
ndmé maamyynnit niin ndma tekisivat tiimind toita tassd uudessa mallissa
paremmin.

Ja me luotiin sitten timmaoinen pelillistetty, tai me kiytettiin timmaoista
pelillistimisalustaa, johon me luotiin sitten ndité erilaisia pelitilanteita, jolloin
ndmd ithmiset pysty bloggaamaan, vdhin niin kuin mun poikani, joka istuu
kotona kuulokkeet korvilla ja kattelee néitd online-peleja, ettéd hei tossa olisi
kiva peli ja tommoset kaverit on sielld jo menossa, kello 16.50, meenpa sinne
klik.

Ihan samalla lailla tissé alustassa luotiin oikeita asiakastilanteita. Me saatiin
asiakkaat mukaan tihan. Meilld oli Koneelta, Sulzerilta, isoista asiakkaista eri
puolilta maailmaa. Meilléd oli Samsung Eteld-Koreasta, jotka kaikki innoissaan
lahtivdt mukaan tuomaan omat casensa ja haasteensa niille tiimeille
pahkaltavaksi.

Ihmiset eri puolta maailmaa sitten ettd otti sen casen, ja se tuli eteen, sielld tulee
niin kuin Samsung-kaveri kertoo ettd hei timmdoinen juttu ja sitten sielld on
vahin pilkottu sitd eri vaiheisiin ettd tdssd niin kuin asiakkaan elinkaaressa
pienempid on haasteita, joita sitten tiimi ratkoo, ettd hei mites me toimitaan
tassa.



Miten tdma on otettu vastaan teille?

Ilkka: Aivan hirvedn hyvin. IThmiset tykkéasivit hullun lailla tastd. Jokaisen
session jalkeen pyritddn palautearvioon yhdestd viitten asteikolla. Ekat sai
vdhidn huonommin eli noin 4,5. Ja viimeisimmat 4,8. Me my0s opittiin matkalla
tekemédan vield paremmin néité totta kai. Me rakennettiin niitd pala kerrallaan
nditd caseja.

Eli ne opit on siirtdnyt sitten than kdytdntoon sielta.

Ilkka: Itse asiassa tama elinkaari on jo ohi. Me ei endi kayteta sitd platformia,
koska sehén on tédllainen kampanjatydkalu. Me pyoritettiin sitd kolme vuotta ja
sitten kaikki porukat olivat kidyneet sen. lapi Turha endi sitten kayttda sita.

Ja tuloksena jotenkin parempaa yhteistyotd ndiden toimijoiden vélilla.

Niin kuin tuossa alkuintrossa kéavi ilmi, ettéd sinulla on paljon kokemusta
muutoksen eteenpdin viemisestd konsulttina ja sitten sisdisesti johtajana, niin
kerro vdhén, ettd mikd on ollut itselle jotenkin merkittdvimpiad hankkeita, missa
olet saanut olla mukana, misti olet vaikka oppinut eniten tai ollut jotenkin
haasteellisinta?

Ilkka: Niitd on niin monta mutta mun uran alkuvaiheelta oikeastaan ehka
semmoinen, missd mi olin enemmaén oppimassa kuin antamassa. Se oli tima
Nokian iso logistitkkahanke, jota Korhosen Pertti veti. Se oli silloin 1997. Ma
paasin sithen mukaan vaan sen takia ettd ma olin timin MIT:n
systeemidynamiikan labran kavereiden kanssa tehnyt simulaation nesteelle.

Tammoistd kuin end-to-end ketjusta ettd miten me hallitaan sitd ketjua samoilla
litkkennevaloilla, koska timahéan on iso ongelma tissd supply chain ketjussa, ettad
me ei tddlla tiedetd mitd oikeasti markkinoilla tapahtuu, koska se ketju on niin
hemmetin pitka. Ja Pertti, jonka tunsin entuudestaan oli kuullut tdsti ja ma
lahdin sitten tekemédén Nokialle omaa.

Tehtiin oma timmaoinen simulaatio prosessimulaattori, jota me pyoritettiin
ensiksi johtoryhmén kanssa ja sen jilkeen se pyoritettiin kaikkialla maailmassa.
Loppujen lopuksi niin, etti sielld oli ndma oikeat kumppanit mukana. Meilla
my06s DHL oli mukana sielld. Ja se oli silmid avaava thmisille. Ja silloin ma taas
jo opin timmdisid asioita, ettd hei hemmetti, ettd jos sd haluat oikeasti muuttaa
jotain niin simulointi on aika hyvé keino.



Néyttdd, ettd miten mé aitheutan ne ongelmat than meididn oman ajattelun takia.
Koska se simulaattori néytti niin, ettd jos sa et anna mitdan kohta reunaehtoja,
thmiset toteuttaa pain sisdistd logiikkaa. Jos sd haluat muuttaa toimintaa, sun
pitdd muuttaa padn sisdinen logiikkaa. Eli tima ajattelu muuttaa, jotta tapahtuu.

Ja tdma oli mun iso herdtys mulle. Kylld mé olin tavallaan sen kognitiivisesti
ymmartanyt, mutta sitten tapahtui sellainen, voisi sanoa, emotionaalinen
heritys, joka jittaisi pysyvimman jéljen, ettd ndinhdn nimi muutokset toimii.

Aivan. No onko se jotenkin sit ohjannut sinua, muutosjohtajana sen
jalkeen?

Ilkka: On tottakai. Sen takia just nima Fitting roomit tuonut elementteini
mukaan ja kehittanyt. Niin kuin taa pelillistiminen ja kaikki muut. Oon
tammoisistd erittdin innostunut itse.

Eli ollain tavalla konkretisoi jotain niin kuin sellaista kosketeltavaa asiaa.

Ilkka: Joo ja jollain tavalla si pakotat ihmiseen niin kuin kyseenalaistamaan
omaa ajattelumalliaan, jonka pitdisi muuttua, jota kautta se vasta
kayttdytyminen muuttuu.

Ja kdyttdytymisen muuttaminen ei todella vilttamatta ole niin helppoa.

Ilkka: Se on hidas prosessi mutta si voit joitain asioita kdynnistia heti.
IImiselvid asioita, ja se on jo hyva, erittdin hyvé asia. Ja yleensd musta hyva
kayton onkin, ettd esimerkiksi Samsung Electronics-casessa tdméan divisional
presidentin piti muuttaa vain yksi asia ensiksi, koska muutos on ollut liian
vaikeaa.

Yksi asia, ettd timé on er1 tavalla jatkossa. Sitten ehké voi tulla toinen ja sitten
kolmas.

Fokusoi eikd levitd litan jotenkin laajalle. Olet LinkedInissé jakanut
tallaista uutiskirjettd, omia oivalluksia muutosjohtamiseen liittyen ja olet siella
keskustellut muun muassa timmaisesta jotenkin, ettd miten epdonnistumisista
voi oppia ja tavallaan sitten ne voi synnyttadkin onnistumisia. Olisi kiva
jotenkin kuulla vihéan siihen liittyen, minkélaisia on ollut itselld vaikka jotain
epdonnistumisia jotka onkin sitten lopulta vienytkin tavallaan johonkin hyvéén
paikkaan.



Ilkka: Niitd epdonnistumisia on onneksi ollut tosi paljon. Jos me aloitetaan, kun
just tdndan lounalla puhuttiin kulttuureista ja silloin kun mé olin siind Pertin
projektissa meilld oli yksi timmdinen tydpajaharjoitus tuolla Japanissa. Ja
tyhmyksissd niin mind menin sitten kun néin porukkaa siind poydéssi, niin
pOydittidin kysymadn sitten nuorimmalta kun oli useassa poydéssé, koska hin
osasi parhaiten englantia kysymyksen tdhén harjoitukseen liittyen, mikd me
tehtiin.

Ja tdima kaveri meni than punaiseksi kasvoiltaan. Sitten alkoi hirved porina
japaniksi pOydéssd ja sitten se pdydéan seniorein sanoi jotain japaniksi sille,
nuorelle kaverille, joka sitten ihan tuli sanomaan hyvin ndyristi, ettd me

olemme tissd poydissd keskustelleet ja padttaneet, ettd tima paras on tima.

Juuri néin.
Ilkka: M4 sanoin, ettd ups, aika paha kulttuurimoka tuli tehty4.
Sitd on varmaan vdhdn varovaisempi naissa.

Ilkka: Kylld, miettinyt ettd miten toimitaan eri kulttuureissa. Jotkut on
kollektiivisia hierarkisia kulttuureita etk sa voi niitd muuttaa. HOlmo olisi
yrittadkddn. Totta kai sd voit yrityksen kautta tuoda sinne aina jonkun lisavérin,
niin kuin pitdédkin tuoda.

Mutta se olisi idioottimaista yrittdd muuttaa sitd kulttuuria. Ja tdimé on kanssa
oivallus mika syntyi virheen kautta, ettd kulttuuri onkin sipuli ettd se on
monikerroksinen ja si voit muuttaa yhden kerroksen siitd vaan, mutta et
enempaa.

Mita muita kerroksia on sipulissa?

Ilkka: Sipulissa siis, jos ldhtee than sipulin ytimestd, se vahvin, niin kylld se on
perhe tietysti.

Ja se, missd séd oot lapsuuden viettdnyt ja kasvanut, se l1dhiympéristo joka tietysti
heijastaa sitd kansallista kulttuuria. Sitten sen paille tulee monta kertaa
koulutuksellinen kulttuuri, eli juristi puhuu eri kielté juristille kuin insindori
puhuu insindorille. Sitten sinulla on timmdoinen professionaalinen kulttuuri ja
sitten sinulla on tdma ohut kerros tima yrityskulttuuri, joka sitten kytkee ndita
alempia kerroksia jollain pienelld langalla toisiinsa mutta sind et pysty muuttaa
niita.



Et sé juristia muuta juristikulttuuria yrityskulttuurin takia, siné tuot sinne jotain
lisdd. Etkad sd muuta kansallista kulttuuria tai perhekulttuuria, mutta sa tuot
sinne jotain lisda.

Olet Ilkka myd&s puhunut siitd, ettd olet havainnut jotenkin, ettd miten
menestys ja ylennykset tydeldmaisséd voi tavallaan ajan myotd myds paisuttaa
thmisten egoa. Ja se voi tulla joskus tillaisen ndyryyden oppimisen edelle. Mita
olet jotenkin havainnut tdssid? Toisaalta miten tatd pidetdén kurissa?

Ilkka: Tuo on hyvin vakava 1lmi0, koska meilld on systeemit sellaiset ettd ne
ruokkii tatd. Jos et ole varovainen, ettd kasvaako sun ego. Mitd korkeammalle
organisaatiossa nouset tai suositummaksi somessa, sama 1lmid. Kun saat
positiivista palautetta helposti kdy niin yhtikkid ja sun itsetuntosi on toisten
taskussa. Ja sitten sun ego keskittyy suojelemaan sité, jolloin sun
vastaanottavuus uusille ajatuksille ja palautteille heikkenee huomattavasti.

Ja tdma on asia, mistd mé jonkun verran olen valmentamassa myds jossain
ohjelmissa nuoria johtajia, ettd hei ettd katsokaa, huolehtikaa siitd, ettd sdilytitte
kyvyn olla noyra itselle. Ja mé oon kayttanyt mydskin titd Esa Saarisen, pollin
Esalta, timén titaaninen itsetunto. Eli ettd kuinka kasvattaa sinun titaaninen
itsetunto, ettd rooli on toissijainen asia sinun eldmassa.

S4 oot tuon roolin vanki, mitd korkeammaksi nouset niin s tiedét ettd rooli voi
hiipyd milloin tahansa, mutta sinun pitdi rakentaa se itsetuntemus ja tunto
sisdltd pain eikd ulkopuolelta roolista kdsin. Ja tima on se, mitd mina nuorille
managerille olen sanonut ettd hei kun menette eteenpiin, niin rakentekaa sisalta
pain, eik ulkoa kisin.

Se on ihan sama, mika rooli teilld on, se voi hdipyd huomenna. Mutta tarkeinta,
ettd te koette itse, ettd mika teille on tiarkedd, missa te haluatte olla hyvia ja
miten te kehitytte koko ajan.

Todella tdrked havainto ja varmaan just saattaa olla asia johon helposti
lipsahtaa uran alkuvaiheessa.

Ilkka: M4 oon nahnyt niin paljon niitd onnettomia ihmisié, jotka on jadnyt sen
roolin vangiksi. Ja sitten kun se rooli poistuu, ne on timmoisid tyhjia kuoria,
ettd on vihan hukassa, ettd onko mulla mitddn arvoa enda. Ja se on tosi sdali.

Mika néet jotenkin, ettd on riski sitten taas jos tavallaan ego tulee liian
isoksi esimerkiksi organisaation ndkokulmasta?



Ilkka: Sehén on iso riski just siind, ettd oppiminen loppuu. Ja jos sd oot
korkeassa asemassa, niin sehén tarkoittaa koko organisaation kannalta sita,
koska susta tulee isd aurinkoinen, joka tietdd vastaukset. Kukaan ei enda
kyseenalaista mitiddn sulle, huonoja uutisia ei kerrota ja se on tappavaa mille
tahansa organisaatiolle.

Oletko jotenkin ndhnyt tai kokenut semmoista muutosta, ettd voiko sithen
tehdd jotain muuta kuin vaihtaa thmisté tai miten téllaista voi ladhestya?

Ilkka: Jos se on liian kauan jatkunut, niin voi olla, ettd ei endé voi tehdd muuta
kuin vaihtaa ihmistd. Mutta jos se on vasta tulossa, niin totta kai voi vaikuttaa
sithen, ettd saadaan herdtys aikaiseksi, ettd hei mitd si haluat oikeasti elamalta?

Onko tdma ainoa tavoite olla tdssa tarkedssa roolissa? Olisiko jotain
syvallisempéikin ideaa sulla olla thmisena?

Ja olet kirjoittanut jotenkin mentoroinnin ja valmennuksen tirkeydesta
my0s johtajille. Niin onko siind yksi tavallaan tdima reflektiopinta-ajatus

Ilkka: Ehdottomasti. Johtajana, vaikka olet toimitusjohtaja, niin se on maailman
yksindisin ammatti. Niin he jos kukaan tarvitsee ehdottomasti luotetun mentorin
tai valmentajan, jonka kanssa voi kidyda tdmén tason ajattelun ajattelua, niin
kuin Esa Saarinen sanoo.

Olet varmaan Ilkka urallasi my0s kokenut muutokseen liittyvid haasteita
ja muutosvastarintaa. Miten jotenkin niet, ettd mitd olet oppinut siitd ja miten
koet ettd sellaista tulisi 1ahestyad?

Ilkka: No oikeastaan, ma oon luonut timmdoisen nelikentén jota en ole 10ytanyt
missdidn muualla, jossa mé oon yrittinyt hahmottaa organisaation ihmisia
neljadn timmoiseen laatikkoon ja sitd kautta ymmartaa muutosvastarintaa, joka
ei ole huono asia.

Muutosvastarintaa yleensd vaan kertoo, ettd jotain merkittavii tapahtumassa.
Mutta muutosvastarinnan sitkeydelld on eroja, jotka on tirkedd ymmartaa. Ja
tassa nelikentdssa on kaksi dimensiota. Yksi on se, ettd kuinka hyva ihminen ja
halukas on vaikuttaa toisiin ihmisiin, ajaa toisten ihmisten agendaa.

Eli johtaa kdytdnndssi asioita ja vaikuttaa asiothin. Sitten toinen akseli on se,
ettd kuinka altis thminen on ja halukas ja kykenevd hahmottaa titd maailmaa ja
sen muuttumista ja tarpeita, mitd tehddin. Téllainen kyky nahdi visioida ja
hakea suuntaa. Ja niilla kahdella akselilla si saat neljd kenttdd, josta alinkentta



on sellainen, ettd thmiset, jotka en mé halua kayttaa koko tyoaikaani siihen, ettd
miettisi koko ajan, minne me ollaan menossa.

Enké mai oikeastaan halua kayttaa koko tyoaikaani siihen, ettd méd vaan vaikutan
koko ajan muihin. M4 haluan tehdé néitd mun duuneja hyvin. M oon hyva
ammattilainen, méa haluan tehda sitd. Méd haluan, ettd mulla on selked suunta ja
ma saan tukea siithen, mitd ma teen. That's it. Ja 72 prosenttia porukasta yleensa
menee tuohon laatikkoon.

Mutta jos niitd kohdallaan huonosti jos ndmé ihmiset, jotka pystyvét vaikuttaa,
rupeavat vaikuttaa negatiivisesti, ettd asiat on huonosti niin ndistd thmisista,
jotka ovat niitd tuottavuuden ldhteita, tuleekin helposti timmdisid valittavia
Dilbertteja, jos tiedit timén sarjakuvan Dilbert. Ja sen takia timé porukka on
tarked, mutta ei taas se, johon sinun pitdisi kohdentaa ne muutostoimet
ensimmaisend.

Ilkka: Totta kai nima pitdd pysyd mukana ja pitdd ndhda ettd timi on hyva
juttu mitd tehddin ja ymmartad miksi tehddin. Mutta se, johon sinun pitdé
vaikuttaa, on ne thmiset, jotka ovat niita, jotka haluavat ja saavat asioita
aikaiseksi. Jotka siis haluavat kdyttaa paljon ajastaan siithen, ettd ne vaikuttavat
ja muuta.

Ja tdima porukka on se, jonka haluaa saada ylos sinne visiopuolelle, etti ne
ndkee ettd hei timé on hyva juttu, ja mi vien néitd eteenpdin. Ne on niitd sales
championeita tai myyntichampioneita. Mutta tissi porukassa on, niin kuin voisi
sanoa, kahdenlaista jengid. On niité ns. aidallaistujia, joilla on muutosvastarinta
oikeasta syysté, eli ne e1 ymmarrd miksi, ne e1 ymmarrd miten.

Jolloin niiden pitdd olla mukana suunnittelemassa, mukana ymmartimassa, etta
miksi titd tehddin, miten timé tulee toimimaan. Jolloin sitten kun ne ymmartaa,
ne nikee, ettd okei hei tdiméa on hyvai juttu, musta tulee championi. Ja ne on just
niitd tdrkeimpid ithmisid. Mutta aina joukossa on hyvin pieni prosentti thmisia
tdssa joukossa, joilla on liitkaa historian painolastia.

Tai liian paljon omasta mielestddn menetettividi. Eli ne on jddnyt roolinsa
vankiksi. Niile on kdynyt just timé ongelma, josta puhuttiin aiemmin. Ja nima
thmiset on monta kertaa sellaisia, ettd vaikka paéllaan seisoisit niin niisté ei tule
ikind timan muutoksen kannattajia. Ja jos ndma on just niitd ihmisid jotka
vaikuttaa muihin, niin ndma thmiset piti tunnistaa aika nopeasti.

Kaikille pitdd antaa mahdollisuus totta kai, mutta sinun pitda tunnistaa sen
mahdollisuusajan aikaikkunan sisilld, ettd hei onko ndma tulossa mukaan



oikeasti vai ei. Jos ei, niin sinun pitdd tehda oikeat toimenpiteet eli ohjata ne
uusiin roolethin, monta kertaa myds talosta ulos, koska jos si et siti tee, ndistad
tulee ne irtonaiset tykit kannella jotka upottaa koko laivan.

Ja mé oon néitd ndhnyt litan monta kertaa tapahtuvan. Me ei olla tdtd ongelmaa
ratkottu ja sitten ndma ithmiset on tuhonneet muutoksen. Uskoen itse toimivansa
oikein. Tdméahin se on, ettd kun ethin me monta kertaa olla itsellemme
rehellisid. He sanovat, ettd mind ajattelen vain yrityksen parasta. Vaikka
oikeasti olen vain huolissani mun omasta egosta.

Ja mun roolista. Ja nyt huomaan, ettd mulla ei ole enéé sitd samaa valta-asemaa
tdssa uudessa mallissa, koska nythén tdmé perustuukin yhteistyohon.

Sielld voi olla usein joku pelko taustalla.

Ilkka: Aina on pelko. Aina muutokseen on pelko. Se voi liittyd sithen
statukseen ja egoon. Tai se vot liittyd osaamiseen. Osaanko mini? Ja
ymmaérranké mind? Miksi thmeessa titd tehddan?

Ja sitten varmaan just, ettd on jotenkin niiti areenoja myos sanallistaa sitd
pelkoa. On tarkeda.

Ilkka: Nimenomaan. Kylla. Ja kylld timmoinen resilienssin lisddminen
organisaatioissa on my0s hyva asia jota mekin yritetddn tehda Eli juuri se
Esosaarisen titanisen itsetunnon kasvattaminen.

Eli se, ettd thmiset ei olisi vaan roolivankia, vaan nékisi, ettd mulla on joku muu
tarkoitus tdssd firmassa, kuin vaan, ettd oonko méi nyt tdssa roolissa tai jos nyt.
Sitten myoOskin timé kyky ndhdd maailma positiivisemmin ja itsensa
positiivisemmin ja kyky olla mydskin hieman joustavampi. Eli ndma néita
resilienssien alueita ja kyky tarttua, toimia ja organisoida.

Miten itse ndet olevan keskeisii taitoja tai asennetta kun vieddan
muutosta eteenpdin johtajan roolista kisin organisaatiossa?

Ilkka: Kylldhédn se taas menee siihen, ettd pitia olla vastaus kysymykseen
sithen, ettd miksi.

Siitd se kaikki pitdd ldhted. Ja mitd enemmaén se vastaus miksi ei tule vain
pelkastidn sinulta tai joltain ulkopuolisilta konsultilta vaan se tulee niin, ettd
organisaatiokin voi sanoa ettd hei md ymmarran ton, koska sulla on timmodnen
mun eldmaini, tyohon liittyvéd konkreettinen esimerkki miksi.



Niin se on se ldhtokohta, ettd sun pitidd pystyd maalaamaan tii, ja siind pitda
olla sekd monta kertaa sanoin, ettd pitaa olla tdd negatiivinen ja positiivinen
visio. Molemmat. Negatiivinen visio, jollain tavalla se porukka herdamaén.
Montahan kertaa kdy niin, ettd me ollaan vdhin niin kuin se sammakko siina
pikkuhiljaa lampenemaissd vedessa.

Kun se on 60 astetta niin ma ajattelen, ettd tidhin on kivaa, ettd otetaan rennosti
ennen kuin me pokerrytadn ja seuraavaksi kuollaan. Niin se on johtajan tehtava
mydskin ndyttdd tama, ettd mikéd on timé veden lampdtila, missd me nyt ollaan.
Ja sen jilkeen sulla pitda olla se positiivinen visio eli se, miksi meiddn on
pakko. Ja miksi me halutaan.

Eli pitdd olla molemmat. Monta kertaa ma nden muutoksia, joissa on vain tama
negatiivinen visio. Mutta se ongelma on, ettéd se aiheuttaa tunnelinakoa, se
atheuttaa pelkoa se aiheuttaa just sitd, mitd ei1 haluttaisi muutoksessa.

Sitten kun nidkee niitd mahdollisuuksia, niin sitten voi ndhd4 niin kuin...

Ilkka: Kylla sitten vasta ihminen voi oikeasti ottaa riskié ja uskaltaa sitoutua. Ja
puhutaan paljon tistid kuolemankayrasta.

Ja timéd kuolemankayra itse asiassa johtuu hyvin paljon siitd, ettd me ei késitella
niitd pelkoja, tai késitelldédn ne liilan myohaan. Ja idea on se, ettd miten sé saat
taman niin ohuiksi ja pieneksi kuin mahdollista, ja sitd tissd on yritetty tehda.

Kerro vihin siitd kuolemankdyristi, mihin si viittaat.

Ilkka: Kuolemankayrélld viittaan tdhan nédin kun puhutaan tdstd muutoksen
kayrastd, ettd monta kertaa siind on yksi vaihe, mitd ei monta kertaa tajuta, ettd
sulla on timmoinen katteeton optimismi ihan alussa yleensd kun puhutaan jotain
kauniita hienoja, tulee katteeton optimismi ja sitten tulee timéa katteeton
pessimismi eli pelot tulee tdhan nédin.

Sitten kun opitaan tarkemmin etta ai tatdko tdma tarkoittaa mulle, tulee tima
niin kuin realistinen pessimismi, ai hitto titdhin tdma tarkoittikin, enka ollut
yhtiddn varautunut. Ja sitten tulee timi, kun menet eteenpdin, opit vihin tekee
niitd hommia ja alkaa tulla, ettd hei, tddhén voisikin toimia. Ja sitten tulee se
lopuksi se optimismi. Ja ei tdmé ole luonnonlaki, ettd sen pitdd ndin menni
Tama menee nidin koska me johdataan muutosta viliin.



Mutta tima on ollut viimeiset 40 vuotta ainakin muutosjohtamisen klassikko
tama kdyrd. Ja mi aina, ettd tdma ei ole totta ei se oikeasti tarvitsisi noin menna.
Ja ma olen itse tuonut, ettd e1 se meekdin. Jos teet asiat oikein.

Ja yksi sithen tavallaan lddke on alussa juuri se, ettd on se pessimistinen
ja optimistinen visio siind alussa.

Ilkka: Kylla. Silloin on joku toivo mihin si tartut.

No hei teilld on tyontekijoitd joka puolella maailmaa. Joo. Miten jotenkin
sitd pystyy varmistamaan ettd ollaan linjassa ja motivoituneita meneméén
samaan suuntaan muutoksessa?

Ilkka: Siis nykyddn ndma vélineet mahdollistavat timén mukaan ottamisen tosi
helposti. Me kaytetdan naitd kollaboraatioalustia niin kuin hienosti sanotaan.

Ja tdma pelijuttu oli yksi sellainen. Sehédn saa 4000-5000 ihmistad nopeasti
mukaan. Ja sitten meilld on nditd muita yhteistyOalustoja joita kdytetddn tosi
paljon. Jolla testataan ajatuksia ja sitten toinen on ndma puhutaan yhteisot eli
ndmd communityt. Esimerkiksi vaikka tekoily, joka nyt on iso muutos.

Ollaan me tehty tekoidlyid kauan tuolla tuotannossa mutta timé generatiivinen
kielitekodly menee ihan uusille alueille ja sitd varten meilld on
tekodlycommunityé, jossa me keskustellaan ja vieddin eteenpdin ja kokeillaan
ja jaetaan kokemuksia tekodlyn kdytostd. Ja nima on yksi niitd keinoja, joilla
me tavoitetaan kaikki thmiset maailmassa, jotka on kiinnostuneita tista.

Eli poikki maan rajojen olevia yhteisoita.

Ilkka: Just, ndma on nimenomaan globaaleja yhteis6ja ja eihédn niilla ole mitdén
tekemistéd organisaation rakenteen kanssa néilld yhteisoillda. Ne rikkovat kaikki
rajat.

Sinulla on Ilkka tulossa tai on tyon alla nyt tamé Jiu-Jutsu Transformation
-tyonimelld oleva kirja. Kerro vdahin sen ajatuksista, mitd sun oppeja se kokoaa
yhteen?

Ilkka: Se on oikeastaan yhteenvedén kaiken mitd olen tdssd vuosien varrella
oppinut ja oivaltanut ja tajunnut, ettd muutoksen johtaminen on vdhin
samanlaista kuin tima jiu-jutsu-tekniikka, jossa vastustajan liikettd ja voimaa
kaytetddn hyvéaksi, ohjataan sitd vaan helldvaraisesti toiseen suuntaan.



Samalla lailla organisaatioissa on liike ja voima toimintatavoissa, kulttuurissa ja
ajattelussa. Turhaan sitd on ldhted vastustamaan, vaan kaytit sitd nykyisyytta
hyviksi, vaan helldvaraisesti muutat pienin osin sitd uuteen suuntaan.

Olisiko sinulla jotain esimerkkid timmadisestd sinun toimintatavasta?

Ilkka: Esimerkkind nyt on just timd ABB-muutos. Lahdettiin sitd, ettd hei
tamahdn on valtavan hieno yhtio. Téllaisia hyvii juttuja ja toimintatapoja meilla
on. Me tehdddn asioita todella oikein ja hyvin. Nyt muutama asia kun lahdetdin
vidhin vieméin toiseen suuntaan niin sitten tda olis vield parempi. Eli ei
kyseenalaisteta thmisten historiaa, ettd miten te olette voineet tehdd néin viérin
koko ajan, ettd maailma tdma on than pielessd. Keskustelu Suomen taloudesta
on masentavaa tdlla hetkelld, ettd me ruoskitaan itseimme oikein. Eihdn tima
tilleen kddnny mihink@én vaan sanotaan, ettd hei taallad on perhanan hyvia
asioita. T4illa ndin pienid juttuja kun lahdetdan pikkusen vihdn muuttaa niin
kylléd tdma tésta.

Joo, se on aika erilainen mindsetti. Huomataan hyva ja rakennetaan sen
paille.

Ilkka: Just nédin se on se Jiu-jutsu.

No, miten jos katsoo vihdn ABB:n tulevaisuutta, niin mitd niet ettd missi
sielld mennéén tallaisen muutoksen tai uudistamisen osalta ja ndetko jotain
suurimpia haasteita tai mahdollisuuksia?

Ilkka: Mé en usko ettd tdma perusajatus, mikd me nyt tehtiin kovin helpolla
tastd lahtee muuttumaan mutta me ollaan aika oikeassa. Se, mitéd tapahtuukin, on
me lisdtddn nditd mahdollisuuksia tehda yhteistyotd. Koska tdima siilloutuminen
vaistimattd aiheuttaa putkindkdd ja muuta niin me ollaan jo tehty niitd
rakenteita, mutta aletaan vahvistaa joitain néista rakenteista, mitkd kuvattiin.
Esimerkiksi timé yhteison voimat.

Meilld on kdynnistynyt Group-tasolla Mortenilta tdima meidéan pééjohtaja uuden
ohjelman, jossa ma oon mukana jossa tdtd tehdddn nimenomaan yhteison
voimaa aiotaan vahvistaa.

Tama on menossa oleva nyt?
Ilkka: On. Tdma on ithan uusi hanke, joka just on alkanut.

Kerro vahan, mitd kaikkea se pitdd sisilladn?



Ilkka: Ne pitdd nimenomaan sisdllaén sitd, ettd taiméa yhteisomalli mika meilla
on jo toiminnassa monessa paikassa, me halutaan entisestiin legitimoida se.

Tulee osaksi tavallaan prosesseja ja muita
Ilkka: Kylla just ndin. Se on niin kuin ABB Wayn yksi osa.

Sulla on itselldkin taustaa Tuotantotalouden laitokselta ja tdtd podcastia
tullaan kayttdd tdméan laitoksen yhdelld maisterikurssilla opetusmateriaalina
myos, niin mitd jotenkin vaikka kolme keskeisintd oppia liittyen mita olet
oppinut omassa urassa liittyen vaikka muutoksen tekemiseen ja eteenpéin
viemiseen, niin haluaisit jakaa meidédn opiskelijoille?

Ilkka: Sanoisin, ettd ensimmdinen ja tirkein asia mun eldméssé on ollut tima
Tutalainen asenne, ettd mitddn en osaa mutta oon tosi nopea oppimaan. Ja ma
uskon siithen edelleenkin, ettd pitdd mielessd, ettd en mé oikeasti osaa vield
mitddn, mutta pitda olla nopea oppimaan. Musta se on ollut tirkein
menestystekijd mun uralla ja eldmaéssa.

Ja sitd asennetta kannattaa vaalia koko ajan, ettd se ndyryys pysyy. Ettd timéahan
kaksiosainen lause tarkoittaa, ettd okel mitddn en osaa, okei, mutta hei mi oon
hyva oppimaan.

Ilkka: Eli se on just timd mun mielestd Esa Saarisen Titaanisen itsetunnon
elementti vaikka e1 ehké Esa sitd ole oivaltanut vield. Toistaiseksi, ettd ndhdn on
sama asia.

Kylla, joo.

Ilkka: Ja tama on ehka se tarkein. Ja sitten toinen ehké on se, ettd kun
mahdollisuuksia tulee, niin ei kannata niitd peldta. Ettd kannattaa tarttua. Ja se
on myds, jos mietitddn omaa eldmaa ja uraa, niin kylld se on ollut hieno juttu,
ettd olen ldhtenyt jonkinlaisesta uhkarohkeastikin tekeméén asioita.

Sitten ehka kolmas vield on se, ettd kukaan ei tee mitdén yksin. Eli mité tai
mihin tahansa hommaan léhtee tekeméén vaikka olisi kuinka pientd, niin kyl
siel on aina joku toinen ithminen, jonka si tarttet, edes peilataksesi omia
ajatuksiasi. Vaikka si olisit yksinyrittdjd. Ettd kukaan ei tee mitdén yksin niin
on ehka toinen tarked.



Helposti voi kdyda niin, etté jos olet kdynyt eliittikoulua ja elittipaikkaan tulee
sellainen olo ettd nyt olen aika fiksu, ettd ndméa muut ovat vihén hitaita. Mitas
mind noilla teen, ettd parjddn yksin ja se on aika tuhoisa tapa ajatella.

Jotenkin tdma nostaa sen ajatuksen myds, ettd tavallaan huomioi tai se
kiitollisuus myos muita kohtaan tavallaan.

Ilkka: Kylla juuri ndin. Ja semmoinen filosofia, jota mé itselleni aina melkein
aloitan paivin silla, ettd jokainen ihminen on sinua viisaampi.

Saattaa kuulostaa holmonti, mutta mulla ei koskaan ole sitd kokemusta ja
ndkoalaa mita toisella ihmiselld on. Ei1 ikina. Eli tavallaan aina kun mi oon
tekemisissd muiden ihmisten kanssa, mi oon itsedni paremmassa seurassa.
Tama on se mitd mi oon itselleni takonut padhin, koska niin kuin ma sanoin ma
oon toipuva tomppeli. Md oon ollut atkamoinen tomppeli jossain vaiheessa mun
alku-uraa.

Missé vaiheessa si tajusit ettd olet tomppeli ja tdytyy muuttua?

Ilkka: Kylld ma sen tajusin silloin, kun méd menin Nesteella toihin ja mulla oli
aika nuorena miehend saanut tosi paljon, tehnyt isoja asioita. Ja menin sitten
Nesteelle ja sitten huomasin, ettd ihmiset eivét oikein vithtyneet minun seurassa.
Ylléttden. Sitten olin, ettd okei nyt on peiliin katsomisen paikka.

Otit siitd opiksesi.
Ilkka: Joo, tai joka pdiva otan siitd opikseni

Tuo on hyva muistutus milld aloittaa pdiva. Haluaisin vield, Ilkka kysya
sinulta ettd mika olisi...jotenkin sun neuvo vastavalmistuneille, jotka on
1ahdossé kohti tyoelamaa.

Ilkka: Joo. Teillahdn on kolme vaihtoehtoa kidytdnndsséd, ettd mennidin
startuppiin tai tehdddn oma startuppi joka on aika suosittu ilmeisesti nykyaan.
Menniin sitten olemassa olevaan valmistavaan tai muuhun palveluyritykseen
toithin tai menndin konsultiksi, konsulttifirmaan. Ndmé on kaikki hyvia
vaihtoehtoja.

Konsulttifirman etu on toki se, ettd siind nopeassa tahdessa oppii erilaisia
tyokaluja ajattelun kehittdmiseen, mutta se vaara on, etté jos te menette suoraan
korkeakoulusta konsulttifirmaan ja jdétte sinne pitkdksi aikaa ja sen jalkeen



menette sitten yritykseen, niin tajutaan, etti yritysmaailma on loppujen lopuksi
hirveén erilaista.

Ja voikin helposti kdyda niin, jos olet vain konsulttina suoraan korkeakoulusta
mennyt ja ollut sielld riittdvin kauan, ettd sinulla ei ole oikeasti ymmaérrysta
siitd, miten timmaoiset yritykset toimii kdytdnndssa, jolloin sinulla on hirvedn
1so kynnys sen jédlkeen, kun sind olet jo liian kauan ollut sielld konsulttifirmassa
saada asioita aikaiseksi eli oppia uudelleen ajatus siitd, miten toimitaan
tammaoisessd organisaatiossa, joka on erilainen ja mitd asioita muutetaan
oikeasti. Tdma on se ainoa vaara, miké on tdssd konsulttiurassa.

Mikéa on minusta hyva valinta, jos sen tekee niin kuin silleen jérjella ettd joko
niin, ettd tdimad on minun juttuni lopun eldmiini hyva, hieno juttu, se on ihan
hyva juttu tai ettd mind menen tdnne nyt opettelemaan taimmoisid kaytdnnon
tyokaluja, joita mind osaan sitten nopeasti soveltaa jossain yrityksessa.

Ilkka: Ndma on ne kaksi hyvéa tapaa mun mielesté valita konsulttiura.

Kiitos. Piste, se oli hyva painava sana. Kiitos Ilkka paljon kun tulit tinne
jakamaan ajatuksia ja oppiasi muutoksen johtamisesta erilaisissa
organisaatiossa.



