Uudistajat, juontajana Satu Rekonen

Jakso 7: Paa edella tilanteisiin — vieraana
Tuomas Syrjanen, Futurice

Satu: Tédssé jaksossa vieraanani on datan ja tekodlyn hyddyntidmisen
suunnannayttdja sekd Futuricen Chief Al Officer, Tuomas Syrjdnen. Tuomas on
yksi Futuricen perustajajidsenistd ja toimi yhtion toimitusjohtajana vuosina
2008-2018. Hénen johdollaan Futurice kymmenkertaisti liikkevaihtonsa ja
kasvoi eurooppalaiseksi toimijaksi.

Faktalehti valitsi hdnet vuoden johtajaksi vuonna 2013. Télla hetkelld Tuomas
vastaa Futuricen Data & Al-uudistumisohjelmasta ja toimii my0s yhtion
hallituksen puheenjohtajana. Hén on erityisen kiinnostunut datan ja tekoédlyn
hyddyntdmisestd yritysten padtoksenteossa, prosesseissa ja litketoimintamallien
Innovoinnissa.

Hén on atheen suunnanndyttd;é ja luennoi siitd muun muassa St. Gallenin
EMBA-kurssilla. Lisdksi Tuomas toimii useiden yritysten hallituksissa, kuten
Vaisala Oyj, Withsecure Oyj, Flow Technologies Oy ja Vastuugroup Oy seka
vaikuttaa Kasvuryhméin hallituksessa. Tuomakselle tyossd on tdarkeda jatkuva
oppiminen ja hin pyrkii kehittiméiin tekodlyn paradigmaa organisaatioiden
toiminnassa.

Hénen erityisosaamiseensa kuuluu tekoélyn ja litketoiminnan yhdistiminen.
Tuomaksen tydmotto on “Uudistuminen luo energiaa, energia menestysti.”
Téssd jaksossa vastataan muun muassa seuraaviin kysymyksiin: Mitkd ovat
yleisimpia kasvukipuja joita kasvava yritys kohtaa, ja milld keinoilla se voi
pyrkid sailyttiméaan ketteryyden ja uudistumiskyvyn kasvun keskelld? Milla
tavoin minimalistinen johtaminen ndkyy organisaation arjessa ja miten se
vaikuttaa tyOntekijoiden toimintaan ja paatoksentekoon? Entad millaisia ajattelu-
ja toimintatapojen muutoksia tekodlyn tehokkaampi hyodyntdminen edellyttaa,
sekd mitka ovat muutosagentin keskeiset kyvykkyydet?

Tervetuloa Uudistajat-podcastin vieraaksi Tuomas.
Kiitos.

Satu: Futurice on perustettu vuonna 2000 sinun ja kolmen muun silloisen
TKK:n opiskelijan toimesta. Minua kiinnostaisi Tuomas tietdd, ettid kuinka



paljon Futuricessa on tdna paivina jiljella siitd ajattelutavasta ja niista
periaatteista, joiden pohjalta yritys aikanaan perustettiin.

Kylla niita 1oytyy vield. Kylla se ldhtotilanne oli se, ettd haluttiin
tehda asioita eri tavalla, haluttiin tehda uusia asioita, haluttiin haastaa, miten
asioita tehddin, katsoa tulevaisuuteen tehda eri tavalla. Ne oli silloin ldsna.
Totta kai reilussa 20 vuodessa on aika paljon mydskin muokkautunut ja opittu ja
ymmidrretty, ettd jos miettii nyt vaikka johtamista ja kulttuuria ja muuta niin
ethén sitd nyt dlyttomasti silloin pikku firmana joutunut miettiméén, etti se on
totta kai kehittynyt.

Mutta sanoisin, ettd se arvopohja, ajatusmaailma on hyvinkin l4sni viela siini ja
jos taas miettii mité tillakin hetkelld tehddén ja mihin suuntaan mennéén niin
kylla sieltd vahvasti historian ldhteeltd ponnistetaan.

Satu: Haluaisin kulkea kanssasi vihian Futuricen kasvumatkaa ja avata sita
my0s kuulijoille.

Olet puhunut, ettd vuonna 2008, kun Futurice rupesi kasvamaan
henkilostomairiltaan ja kasvoi reilun 60 tyontekijadn, niin te kohtasitte
ensimmaisid kasvukipuja. Mitd tdma tarkoitti teille johtamisen ndkokulmasta ja
sen puolesta, ettd miten toimintaa tuli organisoida?

Ehka sen voi ajatella niin, ettd ekat vuodet niin johtamista ei hirveésti
ehditty pohtia, kun enemmain murehdittiin siitd, ettd mistd saadaan tyotd ja mista
saadaan myytyd ja muuta ja siind meni useampi vuosi, ettd oli aika vaikeaa.
Sitten pikkuhiljaa se lahti helpottumaan ettd oli maine kiirinyt ja joskus jopa
joku asiakas soittikin jo vuonna 2006, etti halusi ostaa jotain.

Sitten kasvu jatkui 2007-2008. Itse asiassa ensimmadiset ihan pienet kasvukivut
tuli jossain 20-25 hengen kohdalla, mutta ne meni aika nopeasti ohi. Mutta
sitten se oikeasti 1so ongelma tuli silloin 2008, eli sitten meité oli 60-70 henkea
ja sellainen vanha toimintamalli, misséa ei than hirvedsti kiinnitetty huomiota
sithen johtamiseen.

Koitettiin vain tehda asioita ja myyda ja toimittaa ja pitdéd asiakkaat
tyytyviisend. Se ei endd toiminutkaan. Se oli ehké se herétys silloin. Kylla me
tiedettiin ettd yritykset kohtaa kasvukipuja 50 hengen jialkeen. Meille se tosiaan
tuli siind 60-70 kohdalla syksylla 2008 aika vahvasti.

Satu: Miten tima ilmeni?



No se ilmeni muun muassa semmoisina asioina, etta jos aikaisemmin
kaikki tapahtui luontaisesti, niin sitten ihmiset rupesi kokemaan, etti he ei enaa
tiedd mita firmassa tapahtuu.

He rupesi kyseleméédn. Sitten taas vihan niin kuin ehké johdon suunnasta néytti
siltd, ettd thmiset e1 endd tehnytkddn fiksuja asioita omatoimisesti, vaan tulikin
virheitd ja tuli timmoisia ettd vahédn niin kuin itsekin joutui muutaman kerran
sitten menemaddn thmisten perddn sanomaan, ettd ethdn me noin nyt tehda,

tyyppisesti.

Ja sitten totta kai ihmisilld rupesi tulemaan paljon timmoisié ajatuksia, etti nyt
kun me ollaan oikea firma niin nyt meidén ehka pitdisi tehdi tita ja tehda tota ja
tdman tyyppisid. Mutta ennen kaikkea ehké se epdtietoisuus semmoinen, etté
thmiset e1 endd tiennyt, ymmartinyt, joka sitten johti sithen, ettd asiat ei enéda
tapahtunutkaan niin luontaisesti tdysin oikein niin se oli ehkéd se isoin muutos,
mitd tapahtui.

Satu: Mita te sitten teitte? Miten te paivititte teiddn toimintaa?

No ensinnédkin me tiedettiin, ettd tulee kasvukipuja, niin kylld me
olimme pyrkineet valmistautumaan sithen, ettd olimme tutkineet ettd mita
tarkoittaa tulla oikeaksi yritykseksi ja nauran etta ostettiin varmaan kaikki kirjat
Amazonista silloin ettd miten skaalata firma. Ja sindnsi ne kirjat oli ithan hyvia,
toinen puoli niistd oli hyvad, ne kuvasi kylld ongelmat tosi hyvin, mutta
lahtokohtaisesti niiden kirjojen ehka se tyokalupakki mitd ne kuvasi oli se, etti
sitten timmoinen pikkufirman toimintamalli ei enéda toimii sitten isommassa
firmassa, etta sitten pitdd luoda rakenteita, pitdd luoda hyviaksymisid budjetteja,
kontrolleja, kaikkea tdimén tyyppisid asioita.

Ja ei me nyt silloin aluksi tiedetty paremmasta ja sitten ldhdettiin toteuttamaan
niitd. Mutta sitten tuli muutaman kuukauden jilkeen, tuli sellainen fiilis etté e1
tama nyt ole ehka ithan niin kuin kauhean kivaa toteuttaa néiti. Energiaa rupesi
menemadn timmaisen niin kuin kontrollin ja muun tekemiseen ja sitten ehka
tuli se oleellinen, ettd joku sattui kysyméddn kysymyksid, ettd hei ettd mikas
tdma nyt homman nimi on, ettd jos meilld on suunnilleen samat ihmiset kuin
vuosi sitten ja ehka parikymmenta tullut liséé ja nyt me ajatellaan, ettd thmiset
on tyhmié ja vastuuttomia ja heita pitdd kontrolloida ja jonkun tdytyy paattaa
heidin puolestaan, ettd onko tima ongelma ettd ihmiset on tullut tyhmiksi ja
vastuuttomiksi, kun on samat thmiset kuitenkin kuin vuosi sitten, vai onko
meilld systeemissd tapahtunut jotain ja se oli ehka sellainen iso heritys. Ja sitten
kun tdma herétys tuli, niin sitten 1dhdettiin katsomaan, etta yritettaisiin
ymmartad, ettd miksi organisaation toimintamalli muuttuu ja sitten ldhdettiin



hakemaan muuta tietoa ja ymmarrystd ja pikkuhiljaa rupesi tulemaan ajatus, etta
hei ettd ehkd me voidaankin tehda tima er1 tavalla tima skaalautuminen kuin se,
mitd se perustyokalupakki silloin oli.

Satu: No tilla hetkelld Futuricella on noin 800 tyontekija.
Jotain sellaista varmaan jotain 700-800 tyontekijaa.

Satu: Mitd tdhdn matkan varrelle, jos nyt dsken viitattiin vuoteen 2008, niin
minkaélaisia kddnnekohtia on tullut kasvun tiimoilta jotenkin tdhén véliin?

Siind on varmaan kaksi eri puolta. Toinen on se, mikd on meiddn
lahestyminen markkinaan ja toinen on, miten se ndyttaytyy sisdisesti.

Jos mé ldhden sitd, miten se ndyttdytyy markkinaan, niin me olemme tilla
hetkelld rakentamassa kolmatta, voisko sanoa, onko menestysresepti nyt oikea
termi, mutta kolmatta. Eli ensimméainen kymmenen vuotta suunnilleen me
lahtokohtaisesti olimme teknologiatalo, puhdas teknologiatalo. Tehtiin erilaisia
Symbian-juttuja, mobiilipuhelinjuttuja, tdmén tyyppisid. 2008-2009 nihtiin
sitten, ettd hei, ettd tdma e1 endd riitd vaan ettd sithen pitdd tuoda designia, ja
ndhtiin, ettd tuli timé Agile-vallankumous silloin vahvasti 14pi ja lahdettiin
sitten rakentamaan.

Sitten tuli timéd myoskin meiddn oman murros. Kulttuurista tuli tosi keskeinen
osa sithen ohjelmistokehitykseen, ja siitd syntyi timd toinen timmdoinen voittava
resepti, joka oli ndé niinku Agile-toimintamallit, timmdset moniosaajatiimit,
joissa on designia ja teknologiaa ja muuta ja mydskin sit sen kulttuurin
luominen samalla. Ja silld mentiin, tai mennd4n yha, mutta siini tietylla tavalla
se on than hyvin relevanttia markkinaa, mutta siind ehka se differoituminen, kun
seka asiakkaiden ettd markkinan maturiteetti on kasvanut, niin silla
erottautuminen ei ehka olekaan niin enda helppoa. Ja sen takia rakennetaan sita
kolmatta menestysreseptid ja se on tilld hetkelld tyon alla.

Se on ehka se ulospdin ndkyvi. Ainahan ndihin myoskin on sisédltynyt omat
haasteensa nidihin murroskohtiin, niin markkinaan liittyen ja meilldkin ne omat
ongelmamme on ollut siséisesti.

2008 oli 1so kddnnekohta. Silloin ymmarrettiin ettd organisaatio pitéisi skaalata
lapindkyvyyden, ajattelun sdéntdjen kautta enemmaén. Sen sijaan, ettd me
annetaan tarkkoja sddntojd, mitéd tehda ja ei tehda, niin enemmaénkin pyydetidin
thmisid ajattelemaan. Lipindkyvyys tuo tosi paljon hyvii asioita. Niin kuin
tietoa, ymmarrystd, kollaboraatiota, koordinaatiota, jopa sitd kontrollia, mita



kaivataan. Ja sitten myoskin se, ettd liiketoimintavastuun tekeminen selvéksi,
niin ettd ihmiset ymmértdd oman roolinsa osana liiketoimintaa.

Nailld mentiin aika monta vuotta. Silloin kun meitd oli se vajaa sata tai jopa
sata, kaksataa, kolmesataakin. Kun ymmarsi periaatteet, sen toteuttaminen oli
kohtuullisen suoraan viivasta. Sitten kun rupesi tulemaan 400 ithmista, 500
thmist4, niin sitten rupesi tulemaan se vastaan, etti periaatteet kylla oli yha
validit mutta niiden toteuttaminen oli aika paljon haastavampaa.

No sitten ldhdettiin olisiko ollut 2016, niin yksi tapa my0dskin toteuttaa samaa,
ruvettiin perustamaan nditd family-yhtioitd. Eli tietylld tavalla sen sijaan, ettéd
kaikki on Futuricen alla, niin silloin tuli Columbia Road ja mitdhin meilla niitd
nyt on, jotka tietylla tavalla toteuttaa sitd samaa, ettd miten skaalataan toimintaa.

Se on yksi mutta sitten sisdisesti on sitten, mité itsekin on téssa ollut
tyOstamaéssd, niin miten hyddytidn dataa ja Al:ta sisdisessd toimintamallissa.
Ettéd periaatteet on kylld yha validit, mutta sanoisin, etté tissa kokoluokassa jo
niiden toteuttaminen on aika haastavaa ja sitd tiassa koko ajan tehddin.

Onko tilanne hyva télld hetkella? Ma sanoisin, ettd ei. Ehkéd kouluarvosanalla
menndén jossain seiskassa, mutta on se huonompikin ollut tuossa muutama
vuosi sitten, ettd parempaa suuntaan menossa.

Satu: Niin just. Mainitsit, ettd on ollut huonompi muutama vuosi sitten, niin
miten se tavallaan, miten se on nytkdhtdnyt parempaan suuntaan, mité siind on
tehty?

No sitten on erilaisia tapoja, on ollut luoda lapindkyvyytta on ne sitten
vaikka organisaation osaamiseen tai mité asioita tapahtuu sisilla tai ulkona tai
niin kuin finansseihin, tai muuta. Ettd se lapindkyvyyden tekeminen, se on ehka
yksi isompia haasteita kun organisaatio kasvaa. Koska se esimerkiksi ihan siitd
lahtien, ettd silloin kun me oltiin pienempi firma, 100-200 henked, niin se oli
aika helppoa. Mehin jaettiin vaan se suunnilleen se tieto mikd nyt olikaan, se oli
itsestddnselvad sen jilkeen, mutta tissd koko luokassa niin sen tiedon
jasentdminen ymmarrettdvaksi on jo oma taiteenlajinsa ja kompleksisuus on
kasvanut. Siind on paljon timmdisid asioita. Mutta niin kuin ma sanoin, etti jos
koulu arvosana on 7, niin on siind aika paljon vield tekemistd, mutta olemme
onnistuneetkin jotain edistiméén.

Ja totta kai rima pitdé olla tosi korkealla.



Satu: Joo, voisi jotenkin kuvitella, ettd kun organisaatio kasvaa niin semmoinen
ketteryys ja uudistumiskyky ja tietyn kulttuurin vaaliminen voi olla aika
haastavaa.

Kyll4. Sitd vastaan pitédi taistella joka pédiva. Kylldhdn se oma
kokemus on, mitd on perustajien puolella sanottu ihmisillekin, ettd big and
boring is not an option, joka pyrkii mydskin kuvaamaan sitd. Mutta kylldhén se
ymparilld oleva maailma ajaa sithen semmoiseen, ettd tehdddn samalla tavalla
tai helposti ajaa siihen, ettd ei tehda uudistumista tai ei uskalla tehda eri tavalla.

Jos mi otan vaikka esimerkkind, ettd mitd isompi firma, sitd enemmaén tulee
esimerkiksi vaikka tilintarkastuksessa kommentteja, ettd pitdisi olla téllainenkin
ja tdllainenkin kontrolli joka on tdysin validi huomio, mutta kysymys on, etti
miten se kontrolli tehdddn? Tehddanko se perinteiselld, ihminen hyvéksyy sen
vai onko siind muita tapoja tehda se?

Ja ndma on sitten niita asioita, missi pitdd olla aika vahva agenda, ettd miten me
halutaan asioita tehda eri tavalla.

Satu: Teilld oli muistaakseni vuoden alussa, olisko ollut helmikuussa, Helsingin
Sanomissa haastatteluartikkeli sinusta ja Frank Martelasta liittyen
minimalistiseen johtamiseen. Olit tosiaan vuoteen 2018 asti Futuricella myds
toimitusjohtajana, niin kerro vihin mikd on sinun ymmaérrys minimalistisesta
johtamisesta ja miten se nikyy ihan arkipaivissd esimerkiksi Futuricella?

Tama on hyvé aihe ja tassd ehka sellainen vaarinkésitys on... Mina
olen aina sanonut, ettd tima ei ole mitenkdin ilmainen paitos tehda tillaista
minimalistista johtamista. Se ei tarkoita sitd, ettd lopetetaan johtaminen tai
etteiko tehtdisi asioita, vaan se enemmankin tarkoittaa sitéd, ettd rakennetaan
systeemia.

Lapindkyvyys on yksi. Jos mietitdén perinteisesti johtamisessa, niin... Kaikki ne
asiat luonnollisesti ladataan esimiehille tai johtajille ja muuta, niin
minimaalisessa johtamisessa enemménkin luodaan ympaéristo, joka on
lapindkyvd, ymmarrettiva. Autetaan ihmisid ajattelemaan, kdydéén jatkuvaa
dialogia ithmisten kanssa, jotta se oma ajattelu kehittyy.

Sen sijaan ettd mennddn sanomaan ihmisille, ettd tee tota tai tatd, niin kiydaan
sitd dialogia. Esimerkiksi timé dialogin kdyminen on asia joka vaatii aika paljon
aikaa. Onko investointi nyt oikea termi, mutta aika paljon aikaa, aika paljon
karsivillisyyttd. Sehén on aina timé sama, etti kun itse hahmottaa jonkun ja
thmettelee, ettd miten voi olla niin, ettd toinen ei hahmota heti.



Minun lempiesimerkki, en muista kuka se oli, joku tunnettu suomalainen johtaja
sanoi sitd, ettd on se nyt kummaa, kun johto kayttda kuusi kuukautta aikaa
strategian tekemiseen, sitten saa yhteisen ajatuksen ja pitdd yhden timmdisen
puolen tunnin kommunikaation henkilostolle ja ihmettelee sen jilkeen kun
henkil6sto ei ole messissa.

Niin, tdimi on ehki se haaste, ettd se vaatii sitd dialogia ja sen takia olen monesti
sanonut, ettd timmaodinen minimalistinen johtajaorganisaatio ei ole vilttamatta,
englanninkielinen termi, “efficient”, vaan se on enemmaénkin, sanotaan
“effective”, jotta syntyisi sitd uudistumista, jotta syntyisi niitd uusia juttuja,
thmiset voisivat toteuttaa omia agendojaan, omia motivaatiotaan, koska mun
mielestd se thmisten motivaation ja energian valjastaminen on yksi
organisaatioiden paitehtiva.

Ja valitettavasti litan monesti organisaatiot onnistuu kylld hukkaamaan sen
thmisten energian.

Satu: Tosiaan tdssd samassa artikkelissa puhutkin jotenkin siité, ettd thmisid
pitdisi johtaa enemmaén energiatasojen kautta. Miten oot sitten toteuttanut
semmoista?

Se ldhtee muun muassa ihan siitd, kun thmisilld on vdhén erilaisia
motivaatioita, erilaisia toiveita, niin sanellaanko me ikdan kuin ylhailti alaspdin
than tarkkaan mitd tehddan vai kuvataanko me enemmankin, ettd timé on se
yleinen suunta ja sitten ihmiset voi sielld toteuttaa omia juttujansa.

Tama on ehka viahdn huono esimerkki mutta ehkéd konkretisoi, ettd miksi vaikka
nyt monet vaikeat jutut, vaikka nyt uuden toimipisteen avaaminen uuteen
maahan, niin kylld se niin vaikeata ja haastavaa puuhaa, niin kylld ihmiset
tahtovat haluta tehda sitd. Sitten tulee timmaoinen, ettd jotkut ihmiset haluaa
asua toisessa kaupungissa, jotkut toisessa kaupungissa.

Jos vaikka organisaatio haluaisi, ettd mennéén johonkin kaupunkiin, mutta
kukaan ei halua menna sinne, niin ei ole mitdén jarked, koska silloin ei valjasta
sitd energiaa. Sitten enemmaénkin voi olla se, ettd joku haluaa menné vaikka
Saksassa johonkin kaupunkiin. Silloin on kysymys, ettd onko se jarkeva
kaupunki litketoiminnan kannalta.

Jos se on, niin se saattaa olla ihan fiksukin pditos. Totta kai ei pida 1dhted siita,
ettd thmiset saa tehda mité sattuu tai muuta. Se on vaikea koko ajan se
tasapaino, missd haetaan sitd, missd valjastaa se thmisten motivaatio tai sitten
tarjoomien osalta than sama juttu. Monesti se on vihdn semmoista kaaoksen ja



jarjestyksen rajapinnassa olemista, koska siind on se paras energia, siind syntyy
innovaatiot, mutta se on myoskin koko ajan vihén semmoista nuoralla
tanssimista, ettd ollaanko liian kaaoksessa.

Satu: Ja voi olla aika kuluttavaakin.

On ja sitten my0Oskin kylla se vaatii myds ithmisiltd, ettd pitdd sietda ja
kyetd hallitsemaan epavarmuutta ja myoskin sitd, ettd valttdmatta kukaan ei
hyviksy asioita, vaan ettd pitid itse kantaa se vastuu asioista, koska se on
tietysti nyt yksi ihmisluonnon timmainen piirre, ettd ehki pyritddn saamaan
joku sanomaan kylla tai ei, jotta ei tarvitse valttimatta itse kantaa niin paljon
vastuuta.

Kylla tdssd minimalistisessa johtamisessa myOskin ajatellaan sitd, ettd vaaditaan
thmisid kantamaan sitd omaa vastuuta. Sitten totta kai pitdd ymmartaa, etta
virheitd sattuu ja kaikki ei aina onnistu, se on ithan ok. Mutta se, etté
kannetaanko itse vastuu siitd tekemisesta.

Satu: Tuosta energiatasojen johtamisesta, kuulosti silté ettd siindkin tavallaan se
dialogin kdyminen on keskeista.

Onko teilld Futuricella jotain rakenteita tavallaan téllaisen dialogin
yllapitamiselle?

No niité on erilaisia toki. Digitaaliset kanavat on aika aktiivisessa
kaytossd. Viime aikoina olen mydskin jutellut siita, ettd vaikka se on valilla
vihin raskasta niin se, ettd mitd enemmaén ithmiset esimerkiksi kdy dialogia
Slackissa tai muuta, niin se vaan kuvastaa sitd, ettd ihmiset vilittda ja se on hyva
paikka, vaikka se vélilla onkin aika raskasta kdyda sitd koko ajan sitd dialogia.

Sitten on erilaisia, meilld on kuukausitilaisuuksia missa on tdammaoisid All Hands
Futu Friday -nimell ja sitten on erilaisia, erilaisilla thmisilld on erilaisia
menetelmid, mulla oli aikanaan itselldni ettd ma pyrin juttelemaan vuosittain
kaikkien ihmisten kanssa. En nyt ihanloppuun asti jaksanut tehda sitd, kun
viakiméara kasvoi tosi paljon, mutta ithan siis one-to-one-dialogit on tosi
oleellisia, ettd erilaisia timmoisid ja kylld se varmaan iso kysymys onkin, etta
miten timmaoisid rakenteita voisi rakentaa joka tekisi siitd sekd tehokasta etta
mydskin vaikuttavaa.

Mutta ehka se vield oma, niin vaikka se oli tosi raskasta ja vei aikaa, niin kylla
ma koin ettd timmoiset, kutsun niitd speed dateilld, niin ne oli tosi antoisia
ainakin itselle ja ymmarsin my0skin, ettd tyontekijoille, koska se oma kuva,



missd yritys meni ja mitkd on yrityksen tilanne muuttuu aika radikaalisti siité.
Ekan keskustelun ja vikan keskustelun vilissé ja oppi my0Oskin sen, ettd monesti
el kannata kuunnella ihan niin tarkkaan kaikkia danekkaimpid ihmisid, koska
sitten ehka se hiljaisempi porukka, niin sielld on ehka vidhin eri ajatus ja sieltd
tuli todella briljantteja ajatuksia kautta huomioita kun vaan jaksoi kuunnella ja
kysella.

Satu: Tosi tdrked huomio ja jotenkin siindhin ne oivallukset usein syntyy, kun
vidhin eri ndkemykset pdidsee kohtaamaan toisensa.

Tosiaan Tuomas, tdlld hetkelld toimit Chief Al Officerina Futuricella. Hieno
titteli. Mité kaikkea tdma pitdd sisalla?

Siind on semmoinen tausta, ettd silloin 2018 pyysin pois
toimarthommista.

Siind oli muutama eri syy ihan se, ettd oli kymmenen vuotta jo tullut tehtyé ja
koen ettd ehkd omat energiatasot sithen rooliin ei ole endd than niin kuin
parhaat, joten koen ettd on sekd omien ettd organisaation kannalta parempi
tehdd rotaatiota. Yksi syy niisté oli se, ettd silloin tuli jo semmoinen vahva
nidkemys ettd tietotyossd on ithan merkittavid haasteita.

Than lahtien vaikka semmoiset kysymykset, ettd mitd me osataan
organisaationa. Me myymme osaamista asiakkaille, meillé e1 ollut kuvan palaa
oikeastaan silloin 2018, ettd mitd me osataan organisaationa. Saada ithmiset nyt
tayttdmadn jotain osaamistietokantoja, oltiinko me saatu 40 pinnaa thmista
tayttdmadn sinne jotain ja timén tyyppisid asioita.

Silloin syntyi sellainen vahva ajatus ettd datan ja Al-avulla me pystyisimme
varmaan tekemaén tietotyossd aika lailla eri tavalla asioita. Tadssa sellainen
hauska anekdootti, on myoskin se, ettd olin pari vuotta aikaisemmin mennyt
rakennusteollisuuden hallitukseen ja oppinut nikemiin minkalaisia haasteita on
rakennusteollisuudessa — mutta kylld pari vuotta myohemmin mé jouduin
toteamaan, ettd turha mun on tietoty6ldisend kommentoida rakennusteollisuuden
haasteita koska tietotyossd on vihintdin saman verran, ellei enemmaénkin
ongelmia, ne ei vaan oikein tahdo nikya missdédn. Ettd rakentamisessa ne nakyy
ja pintautuu, mutta tietotydssé on tosi paljon haasteita.

Ja se oikeastaan sitten l1dhti, sitd tehtiin siind oli seké sisdista etta sitten toki
asiakkaiden kanssa, se oli ehka vihian timmoistd, miten nyt voisi sanoa, onko
kuriositeetti nyt vddrad sana, mutta timmdoista tekemistd useamman vuoden. Toki



siind koko ajan tehtiin asiakkaiden kanssa sisdisesti, mutta sitten tietysti kun tuli
generatiivinen tekodly, niin yon yli siitd tulikin voisiko sanoa mainstreamia.

Ja nyt sitten tulee tehtyd samaa asioita asiakkaiden kanssa erilaisia prosesseja,
miten me voidaan vaikka méaritelld kompleksia B2B-prosessia uusiksi niin, ettd
vaikka lapimenoaika lyhenee 80 prosenttia tai miten me voidaan kdidntiaa
asiakaspalveluyksikko kustannusyksikostd arvoon luovaksi yksikoksi ja samalla
tehostaa asiakaspalvelua, parantaa ithmisten tyytyvaisyyttd, timén tyyppisid tai
muuttaa kokonaan johtamiskaytianto;a.

Sité tulee tehtya seki asiakkaiden kanssa ja sitten pyrimme myoskin siihen, ettd
niin sanottu walk the talk, ettd myos tyostamme koko ajan itse omia
toimintamalleja. Ja my0dskin mé uskon tosi vahvasti itse ettd konsultointi, timé
meiddn oma litketoiminta, tulee nidyttimaan aika erilaiselta 5-10 vuoden
kuluttua, kuin mité se nyt tdlld hetkella on.

Satu: Minkélainen hypoteesi sinulla on sitten konsultointibisneksestd? Mitkd on
suurimmat elementit mitkd tulee muuttumaan?

No télla hetkelldhdn se, miten se menee, niin jos mietitddn sitd
arvonluontia asiakkaalle, niin siind on tietty osuus organisaation kulttuurilla,
prosesseilla, brandilld, taimén tyyppiselld asialla. Mutta kylldhén se varmaan
epitieteellisesti 80 prosenttia tulee niista yksittaisistd thmisisté, jotka tekee sitd
tyotd. Ma uskon etté siihen tulee teknologia-datakomponentti mukaan eli etti
jokaisen ithmisen ty0otd augmentoidaan, organisaation rooli kasvaa. Eli jos
konsulttiorganisaatio pystyy tarjoamaan tukityokaluja, tdiméan tyyppisié asioita,
sithen tekemiseen, niin silloin asiakkaat eivét enda osta tunteja, vaan he ostaa
paketin, jossa on seka erittiin patevid ihmisid mutta mydskin teknologiaa dataa
ja muuta, joka auttaa siind tyon onnistumisessa.

Ja my0skin luultavasti litketoimintamallit tulee muuttumaan. Yksi timmoinen
ehkd vihan korkealentoinen hypoteesi on se, ettd jos katsoo eri toimialoja, niin
tuntuu ettd aina toimiala kerrallaan kokee tdllaisen muutoksen
projektiliiketoiminnasta tuotekehitysvetoiseen litketoimintaan Ma uskon, etté
konsulttilitketoiminnassa se hetki on my0s tisséd nyt kasilla, etta se
litketoimintamalli maksaako asiakas tulevaisuudessa tunneista, niin en ole 1than
varma vaan se on ehkd enemmaénkin kombinaatio thmisista, teknologiasta,
prosesseista, toimintamalleista.

Tamdhidn me ndhdiin jo muun muassa tietoturvapuolella. Tietoturvapuolella
tammoinen managed detection and response on yksi iso kasvava
litketoimintahalue, tarjooma-alue, joka yhdistda ithmisten osaamista, teknologiaa



dataa, toimintamalleja yhdeksi paketiksi asiakkaille. Ma uskon, etta titd samaa
tulee ndkymééin muuallakin.

Satu: Mitd tdma tavallaan vaatii sitten yritysten organisoitumisen ja kaiken
taméan kannalta? Se on varmasti iso kysymys.

On, on. Ja osaltaahan tdssa taustalla on kaksi, ettd mité se tarkoittaa
meidén asiakkaiden kannalta. Tallahdn ehkd pyritddn vahentdméaén sitd meidan
asiakkaiden... Voisiko sanoa haastetta hyodyntéé teknologiaa, koska
teknologian hyddyntdminen, teknologia itse asiassa harvoin tuo mitdén suoria
hyGtyjd, vaan se pitdd pystyd valjastamaan se toimintamalli. Esimerkiksi me
ollaan opittu jo ja kdytetty ja tyOstetty, ettd miten me voidaan vaikka strategian
etenemistd seurata datan ja Al avulla viikoittain.

Sehidn muuttaa sitd ajatusta siitd, ettd miten strategia-prosessia, toteutusprosessia
tehdddn. Sen sijaan ettd kerran puolessa vuodessa katsotaan missd mennéén ja
muuta, niin me voidaan joka viikko katsoa ja ty0ostdd. Mutta timdnhin haaste on
se, ettd tima myoskin vaatii toimintamalliprosessin muutoksen, tdma vaatii
luultavasti roolimuutoksia.

Ja sitten taas siind on aika paljon kitkaa, timmaisté lepokitkaa ettd saadaan
muutettua jolloin niin kuin... Meiddn hypoteesi on, ettd vaikka asiakkaalla olisi
se teknologia, niin heilld on haasteita muuttaa ne toimintamallit. Meidén ajatus
on sitten taas vuorostaan se, ettd than sama tai itse asiassa siini tietoturvan
MDRssé, niin luodaan timmoinen paketti, voisiko sanoa, mikd on managed
service, mikd nyt onkaan suomeksi, jossa timéi asiakas ostaa sen palveluna,
mutta se sisdltdd tosiaan sen asiantuntemuksen toimintamallin ja sen
teknologian jolloin se on paljon helpompaa ottaa kayttoon.

Mutta timihén vaatii taas sitten meididn puolelta ihan merkittdvid muutoksia. Ja
tota, siind on vield pitkd matka ja sehin vaatii mydskin sitten, etta siitd tulee
tuotekehitysvetoisempaa, timén tyyppisid asioita ja muuta, ettd ma sanoisin, etti
tdma on niin kuin sillain mielenkiintoinen ettd me pyrimme paketoimaan asioita
niin, ettd asiakkaan on helpompi niita ostaa, mutta se tarkoittaa, ettd meidan
sisdisesti siind on isompi muutos tulossa. Toinen vaihtoehto ettd me jatkettaisiin
samalla tavalla ja vaadittaisiin asiakalta sitd muutosta, niin kylld mé uskon etté
meidin kannattaa muuttaa omaa toimintaa.

Satu: Niin kuin mainitsit tuossa aikaisemmin etti tavallaan tdméa generatiivinen
tekodly teki tekodlystd mainstreamia ja tavallaan kaikki vihdan ymmartda mité se
on ja okei, tdhdn varmaan olisi hyva jotenkin reagoida, mutta tekodlyhédn on
paljon muutakin kuin generatiivista tekoédlya niin minua kiinnostaisi tietida etta



miten ndet ettd mitkd ovat talla hetkelld ehké tekodlyn tirkeimmaét eri muodot ja
mikd niistd on missékin talld hetkelld erityisen hyva.

Tama on erittdin hyvé pointti ja ehké nyt aloitan siité, ettd vaikka
generaattien tekodly tekisi tdimén asian mainstreamiksi, sitten esimerkiksi silloin
kun meitd pyydetddn sitd aina vililld katsomaan 14pi, ettd mitd kaikkea voitaisiin
tehdd niin helposti 60-70 prosenttia kaikista kayttotapauksista hyodyntiisi jotain
muuta kuin generaattista tekodlya, ehka sitd perinperinteisempai tekodlya.

Ja pakko itse asiassa palata omassa historiassa 90-luvulla, etté silloin kun
opiskelin, Otaniemessd, niin itse asiassa opiskelin koneoppimista ja karjistetysti
osa niistd algoritmeista, ei nyt edes karjistetysti osa niistd algoritmeista, mité
silloin kéytettiin, on yhé tdndkin paivina tiysin relevantteja vaikka Bayesilainen
paittely ja timén tyyppisii.

Ja monestihan sitten myoskin vdhin aina vélilla naureskellaan sitd, ettd monesti
oikea tekodly, miké on niin kuin puhutaan tekoélystd, mutta sitten oikeasti mita
sielld saattaa olla, se algoritmi saattaa olla lineaarinen regressio, milld tehdaan
asioita. Eli kylldhén tdssd niin kuin tdytyy aina miettid, mika on se tyokalu.

Vilillahdn tulee myoskin sellainen, ettd asiakas ehka haluaa tai mekin
haluttaisiin tehda hienoa tekodlyd mutta ongelma ratkaistaan ihan pelkistian
vain pienelld data-analyysilla. Ja sen takia tissi taytyy koko ajan olla tarkkana,
ettd olemmeko me ratkaisemassa siti liiketoimintaongelmaa vai olemmeko me,
niin kuin voisiko sanoa toteuttamassa teknologiaa Ja ndma on helposti kaksi er1
asiaa.

Ja sitten tulee vield tama, ettd jotta saadaan tehot irti teknologiasta ja meidén
taytyy tyypillisesti muuttaa my0s prosessia ja toimintamalleja. Mutta
alkuperdiseen kysymykseen, niin nditdhin on, no generatiivinen tekodly on yksi.
Sitten on tietysti isossa numerisessa dataméérisséd kaytetddn monesti
syvaoppivia neuroverkkoja ja timén tyyppisid asioita.

Mutta sitten on monessa niin kun on just ithan vaikka se lineaarinen regressio tai
jossain Bayesilaista paittelyé tai erilaisia hyvin erilaisia menetelmié kdytetdén.
Ehkd enemmankin se on avannut nyt ihmisille silmat etta siitd, ettd nyt oikeasti
voidaan miettid asioita aika lailla er1 tavalla

Satu: Mietin jotenkin Futuricen roolia tdssd niin kuin eri tekoélyjen eteenpéin
viemisessd. Miten itse jotenkin ndet ettd miten tima Al-trendi, miten Futurice
haluaa jotenkin olla mukana muuttamassa yritysten tapaa toimia ja sitd kautta
ehkd laajemmin myos, mitd meidédn yhteiskunta toimii?



No tuossa on niin kuin muutama eri nikdkulma. Aina puhutaan paljon
etitkasta ja kaikesta timmoisestd, niin mun ndkokulmasta se tarkein ajava
voimapito on ettd autetaanko me thmisid onnistumaan on se sitten tydssdnsa tai
muualla. Ja se on se, niin kauan kun me autetaan thmisid onnistumaan on se
sitten tyOssd tai eldmassé, niin ne asiat on suht. hyvin.

Sitten totta kai meidén tdytyy pitdd huoli ettd asiat tehddan hyvin ja sdddosta ja
muiden mukaisesti, mutta se on semmoinen niin kuin merkittdva. Téhan liittyy
myoskin, ettd jos miettii yritysmaailmaa, niin mun timmadgiset lempiesimerkit on
sitd, ettd kuinka moni tietojarjestelma talld hetkelld on rakennettu auttamaan
thmisid onnistumaan tydssdnsd—ei valttdmattd ithan kauhean moni.
Lempiesimerkki on CRM-jarjestelméat—aina yritykset tuskailee CRMien
kanssa.

Sitten mietitddn ettd mihin CRM on tilld hetkelld tehty. Se on kaksi
padtarkoituksia. Yksi on pakottamaan ihmiset prosessiin ja konsolidoimaan
tietoa johdolle. Sitten herda kysymys ettd onko se enédi yllitys ettd me
tuskastellaan sen kanssa. Nythidn on esimerkiksi tulossa uusi sukupolvi CRM-
jarjestelmid joiden pditavoite on auttaa sitd myyjad onnistumaan tydssansa.

Ja mun oma timmainen, ettd voimmeko ajaa paradigma-muutoksen siitd 1ap1
ettd ldhtokohtaisesti me autamme thmisid onnistumaan on se sitten tydssdnsa tai
mitd ikind ovatkaan tekemassa. Sitten toinen ndkokulma on se, ettd pelkkd
teknologia ei tuo hyotyja. Etté se, ettd me tuodaan teknologiaa nykyiseen
toimintamalliin, me saadaan marginaalisia hyotyji—jos niitdkaan.

Ne isot hyodyt tulee siitd, kun me 1dhdetdan miettiméén kokonaan uudella
tavalla. Vaikka nyt olen ollut itse rakennusteollisuudessa tassi kohta
kymmenisen vuotta ja sielld on ajettu sitd, ettd muutetaan projektiparadigma
teollisen kokoonpanon paradigmaan ja siind sitten hyodytetddn dataa ja siind
hyodytetdéin teknologiaa.

Mutta me huomattiin kylld aika nopeasti silloin kymmenen vuotta sitten, ettd
tuomalla pelkistddn teknologiaa sithen toimialaan emme saa tuloksia, vaan se
tulokset syntyy muuttamalla se paradigma. Se paradigma-muutos on paljon
laajempi. Se tarkoittaa, ettd me muutetaan sitd, ettd miten me ajatellaan asioista,
thmisten rooleja, ihmisten tydidentiteettejd, monia monia asioita.

Mutta se teknologia on sielld pohjalla mahdollistamassa sitd. Than sama nikyy
sitten tosi monessa muussakin asiassa. Vaikka tdmmoisii asioita ettd jos meille
on kymmenié vuosia opetettu, ettd meidédn pitdd organisaatioina valita vaikka



ettd olemmeko me asiakaskeskeisyysjohtaja vai kustannustehokkuusjohtaja,
koska asiakaskeskeisyys maksaa.

Nyt esimerkiksi tekodlyn my06ta niin méa uskon, ettd yksilollisyyden hinta menee
kohti nollaa, jolloin voikin olla se, etté ei tarvitse endi valita, jolloin meiddn
ajatus on, ettd me voidaan olla seki asiakaskeskeisyysjohtaja etta
kustannustehokkuusjohtaja. Ja ndma rupeaa pistiméén sitten timmoisia
ajatuksia, rupeaa tyostdmadn ettd mitd kaikkea rajoitteita teknologia poistaa,
joka kenties avaa meille uuden mahdollisuuden miettid meidédn toimialaa
meidin tekemistd 40 vuoden jilkeen vaikka uudella tavalla.

Niin se on se mitd me halutaan tuoda. Ja sitten totta kai halutaan tuoda sita
laadukasta hyvéi. Teknologiatoteutusta, mité sitten nima hankkeet vaatii
onnistuakseen.

Satu: Aikaisemmin viittasit sithen, ettd tavallaan teknologia ei itsessdédn tuo
arvoa, mutta se vaatii sitd toimintatapojen ja ajattelutapojen muutosta. Mité olet
oppinut tahin liittyen, mitka jotenkin ehkd edesauttaa semmoista
organisaatioissa?

Ehka se kysymys on, ettd no ensinndkin mitkd on ne erilaiset niin kuin
ehka yksi timmoinen, ettd mikd on se ajatusmaailman pohjantéhti mité kohti
mennddn? Ja esimerkiksi vaikka prosesseissa niin huomattua ettd Lean on
kokenut tietyn renesanssin, ettd sehin tarjoaa esimerkiksi prosesseihin tosi
hyvan timmoisen frameworkin, ettd mihin suuntaan mennaan. Ja jos vaikka
than yksittdisen esimerkin kautta niin aika paljonhan esimerkiksi tietoty0ssi on
erilaisia timmaisid, nyt tulee vdhidn englanniksi hand-overeita, etti tyo siirtyy ja
muuta. Yksi pddteemoja mitd esimerkiksi on ollut, ettd miten me vahennetdan
nditd hand-overeita ja miten me voidaan auttaa yksittdiselle ihmiselle paljon
laajempi osaamissetti itselle, jolloin vihenee ne hand-overit. Joka sitten
tarkoittaa, etti se prosessi menee paljon jouhevammin asiakkaalle, nopeammin,
tehokkaammin, kaikkea timén tyyppisii.

Sitten on tima toinen, ettd mitd sen thmisten osalta just autetaan ihmisia
onnistumaan ty0ssiansd. Sitten tdytyy olla kyky uskaltaa vdhian haastaa
konventioita tai vdhin kysyé, ettd miksi me tehddédn néin tai mikd téssd on
taustalla. Voisiko tatd tehdd eri tavalla? Tarvitaanko tétd ollenkaan Voisiko
tdman miettia?

Tammoinen tyypillinen tulee vastaan, ettd vaikka organisaatiot pelkia, ettd
myynnissd kun myydéin kompleksisia B2B-tuotteita, niin tulee esimerkiksi
paljon lakiteknisii riskejd. Sen takia kaikki tarjoukset pitda hyvaksyttia legalilla



tai lakiyksikolld. Ja se johtaa siihen, ettd prosessissa tulee usein odotuksia koska
yleensa juristit on hirvedn ylityollistettyjd ja muuta.

Niin sen sijaan etta se tarjous ldhtee sinne lakiyksikolle, niin me voidaankin
teknologialla tarkistaa, ettd onko se vaikka yrityksen polititkoiden mukainen tai
muuta jolloin kokonainen prosessisteppi voi pudota pois siitd. Ja tdimén
tyyppisen sijaan, ettd tehostettaisiin niitd juristien toimintaa, niin me
siirretddnkin se juristien toiminta vaikka 95 prosenttia tapauksista, niin
teknologian hoidettavaksi siind yksittdisessd myynnin tapauksessa.

Ja timéhén ei sindnsi tule poistamaan vélttimattd kenenkdén rooleja tai tyota,
se vaan muokkaa tosi paljon sitd, ettd miten pitdd ajatella. Lakiyksikkd, sen
sijaan ettd he tarkastaa jokaisen tarjouksen niin heidén tulee ajatella, etti heiddn
tulee luoda teknologiaa, jolla se asiakasrajapinta pystyy onnistumaan itse siiné
tyOssansa.

Satu: Joo, ja se hitaus varmaan sithen niin kuin tavallaan tulee ehka siité
thmisen mielesta...

Kylla. Se kognitiivinen vaatimus ettd muutetaan jotain niin se on
kylla. Sitd e1 pidé ali-arvioida ja ihmisen mielesti ja se, ettd halutaan ajatella eri
tavalla. Tai my0skin ammatti-identiteetti. Yksi timmoinen tyypillinen vaikka
ammatti-identiteettimuutos, mika tulee, aika moni tietotyd ja moni muukin niin
syntyy ettd on timmdinen kaaoksen hallinta.

Onko tdmé hyvd ammatti-identiteetti? No se on télld hetkella pakollinen, koska
se on vihan kaaoksen hallintaa, mutta kylld me ndhddin monesti
tulevaisuudessa tietyissd prosesseissa, niin se ammatti-identiteetti pitdd kaantaa
sithen, ettd sd oot systemaattinen vaikka prosessin kehittdjd, koska me
teknologian avulla vahennetéén sitd kaaoksen hallinnan tarvetta.

Satu: Ja sitten se siirtyma tavallaan sithen voi olla aika pelottavaakin, kun si et
vield tiedd mihin si ripustat sun ammatti-identiteetin.

Kylla. Ja monissa toiminnoissa esimerkiksi ne kaikki arvostetuimmat
tyypit on niitd, jotka hallitsee ja korjaa suurimmat sotkut tai hallitsee pahimman
kaaoksen, tai jolla on paras organisaatiomuisti ettd miten tdd nyt menee néissa,
niin onko tima identiteetti tulevina vuosina enéi se kaikkein paras, niin ma en
ole than varma. Ma uskon ettd pitda ripustaa se identiteetti johonkin muuhun
kiinni. Ja sen takia sitten ladhtee tosi paljon ithmisistd timd muutos, ettd miten me
rakennetaan ihmisille uusia ammatti-identiteettejd. Ja tista ehki, jos palataan



alkuperdiseen kysymykseen, on tietysti iso kysymys ettd miten me pidetddn
kaikki thmiset mukana tassd murroksessa.

Koska se, mitd mé en halua on se, ettd syntyy yhteiskunta tai yritys jossa on
yrityksen sisilld toinen osa thmisistd on hyvin mukana murroksessa ja uudistaa
toimintamallinsa ja on supertuottavia, ja sitten on ihmisia, jotka eivit ole
mukana tissd murroksessa. Se on sekd yritystasolla ettd yhteiskuntatasolla
haastava tilanne.

Tama e1 ehki ole maailman paras analogia, mutta kylla olen todennut,
ettd en mind nyt ihan hirvedn innoissani katso piilaaksolaista yhteiskuntaa,
missd toiset tienaa miljoonia ja toiset on kadulla ja tuntuu etta siind vélissa ei
hirveasti ole.

Satu: Miten néet Futuricen sisdlla? Miten sielld on tavallaan pysytty kaikki
mukana?

Omat tuskamme meilldkin. Mutta esimerkiksi se mitd me
hyddynnetdin, me kapturoidaan organisaation osaaminen automaattisesti, ei
tartte endd kysyd ithmisiltd mitd he on tehny, ne tehdin automaattisesti
teknologian, tekodlyn avulla. Me hyddynnetdin tekodlya paljon ymmartiméan
meidan asiakkaita, markkinaa. Joko puoliautomaattisesti tai automaattisesti, sita
tullaan automatisoimaan. Ollaan tehty strategian seurantaa automaattisesti,
digitaalisesta jalanjdljestd. Sitten on erilaisia yksittdisid juttuja sielld sun taalla.
Jilleen kerran olenko tyytyvéinen sithen, kuinka pitkélle me olemme péasseet?

No en todellakaan, mutta ainakin pyrimme sithen, ettd sovellamme itse.

Satu: Miten taas ithmisten jotenkin ajattelun muutos ja toiminnan muutos, niin
onko siind minkd verran tekemistd Futuricella?

Kylld meilld on ithan samat, méd oon sindnsd tdssd hymyillyt sitd, ettad
me olemme myyneet erilaisia transformaatioita muille toimialoille tissé
parikymmenté vuotta tai ehki transformaatioita kymmenen vuotta ja kylldhén se
koskee nyt meitd itsedmme ja than samat ongelmat meilld on. Ettd on
muutosvastarintaa, on ajatukset, ei koske minua, miten.

Ja samalla se, ettd miten me tehdéén sitd kdytoksenmuutosta, sehén ei
valttamattd ole kiinni siitd, etteiko thmiset haluaisi, vaan se ehki saattaa olla
than yksittéisistd pienistd asioista ettd ymmarretaan. Me esimerkiksi huomattiin
tietyssd myyntitoiminnassa kdytoksenmuutoksen suurin este oli se, ettd thmisille
oli liian suuri kognitiivinen load miettid vaikka se sdhkdposti, miten ldhestytaan



asiakasta eri tavalla, niin se kaikessa kiireessd ja tarkoitti sitd, ettd e1 tehty sita
uutta toimintamallia, mutta sitten kun annettiin esimerkkia, ettd voi vaikka
lahettdd timmoisen sdhkodpostin, niin sitten thmiset mielelldén copypasteili ja
muuta, ettd kun kuitenkin miettii, ettd organisaatiossa on niin paljon erilaisia
asioita tyon alla, niin se, ettd miten tehda se kdytoksenmuutos tosi helpoksi ja
than samanlaista havaittu myo6s muualla.

Satu: No miten kun olet ollut monen muutoksessa mukana, sen johtamisessa
mukana ja viitottamisessa mukana ja tehnyt erilaisia projekteja asiakkaille, onko
se tullut yhtdan helpommaksi vuosien aikana?

Ei1. Ja sitten, niin kuin ma tdssd aina hymyilen, etti
thmisjohtaminenhan on vaililld vdahan raskasta. Ja yksi syy miksi pyysin pois
toimarthommista, oli osaltaan se, ettd tosiaan vihédn on ehki energiatasot
alhaalla ja toivoin muutosta, ettd vihin aikaa enemman teknisempi rooli, mutta
nyt mi oon huomannut, ettd viime vuodet niin kdytdnndssa suurin energia
menee thmisten kanssa, koska se thmisten rooli siind murroksen tekemisessa on
niin keskeinen. Etta sit mé koodailen iltaisin, vitkonloppuisin, niin kuin teen
niitd teknisia taistoja sit silloin mutta kylldhén aina palataan sithen, ettd ihmiset
on tekemisen keskiossa.

Satu: Niinpd se on se tarkein vaikuttamisen paikka varmasti jos sitd muutosta
halutaan aikaan. Toukokuussa olit Futuricen omassa podcastissa Tienndyttdjissa
vieraana ja jotenkin korostit sielld muutosagettien tarkeyttd kun puhuttiin nyt
taman tekodlyn hyddyntamisestd organisaatiossa. Mua kiinnostaisi tietda
jotenkin, ettd minkélaiset on hyvian muutosagentin osaamiset tai piirteet. Mita
ajattelet s11td?

Ensinndkin varmaan siitdkin hetkestd vaan on tullut vield vahvemmin
se, ettd varsinkin kun me puhutaan prosessitasomuutoksista, toki sitten kun
puhutaan organisaatio-muutoksista, niin ehka se toimari on se muutosagentti,
mutta se muutosagentin rooli vaan korostuu. Eli on siis tilanteita, jossa ndhdéin
ettd on todella hyva muutosagentti, ehké organisaatio ympérilla ei ole niin
messissd siind muutoksessa, mutta hyva tyyppi saa asioita aikaiseksi ja pystyy
ajaa lapi.

Sitten on toisinpdin ndkynyt myds, ettd vahan niin kuin johto ja kaikki
haluaisivat ettd tapahtuu, mutta ei oo oikeeta muutosagenttia. Niin ei tapahdu
kylld niin kuin helposti yhtddn mitddn. No mitkd ne hyvit kyvykkyydet ovat?
T4alla viikolla olen sitd muutaman tunnin tissa keskustellut aiheesta, niin sité tuli
mietittyd tdssd enemmankin.



Mutta kylldhdn siind on muutamia timmdisia piirteitd. Yksi on tietylla tavalla
kyky kéayda dialogia joka suuntaan. Eli kyky kdyda dialogia sen varsinaisen
tekijoiden kanssa siité, ettd miten se muuttuu. Mutta sitten on myoskin kyky
kayda dialogia johdon kanssa. Ne on monesti hyvin erityyppiset dialogit etté
mitd sinne kdydain.

Ja toinen, ma laitan sitten, ettd halu kidyda dialogia. Eli mi oon kayttanyt termia,
ettd ihminen, joka haluaa menni pai edelld joka tilanteeseen. Ja parhaat ne, mita
ma oon ndhnyt, niin on se, ettd heti kun ne néikee tai kuulee minkikin
semmoisen ettd hei ettd nyt pitdisi varmaan jutella, niin ne on saman tien
keskustelemassa.

Ja sitten on taas thmisid, jotka enemmaénkin ehké, on timmaoisid analyyttisia
ajattelijoita jotka ehkd mieluummin ratkaisevat omalla ty6poydéallaan, mielessa
niitd asioita. Sitten kun me puhutaan muutosagentista, niin kylld méa sanoisin
niin, ettd se pad edelld ihmisten kanssa tilanteisiin meneminen on todella tirkea
ominaisuus. Sitten pitdd olla agenda, pitdd olla ajatus siind, mité ollaan
tekemadssd, mutta sitten mydskin pitaa olla, ettd se maadottuu se ymmérrys
sithen, ettd ei voi vain yldpilved ja sitten toivoa, ettd joku tekisi sen muutoksen,
vaan pitdd kyetd linkkaamaan se reaalimaailman paivittiinen tekeminen sithen
uuteen ajatukseen, miten toimitaan. Ja tii on jdlleen kerran yks haastava.

Ja sitten ma sanoisin, ettd yksi ehké keskeisimpid on mydskin than vaan siis
sinnikkyys. Ettd kylld se on aika tuskasta se isomman toimintamallin muutoksen
tekeminen—sitten vaan pitdé olla sinnikkyys, eikd ottaa sité takaiskuja, miten
vois1 sanoa, liian masentavasti vastaan.

Satu: Mua kiinnostaisi tietdd, ettd onko muutosagentit hyvin erilaisissa
rooleissa yleensd organisaatiossa, vai onko ne jotenkin tietyn tyyppisissi?

Se on hyvé kysymys. M4 sanoisin niin, ettd ehka tdhdn mennessa
enemmankin niin, ettd tarkeintd on tunnistaa, niitd saattaa olla hyvin
erityyppisissa rooleissa, erityyppisid, pitdd vaan tunnistaa ne ithmiset ja sitten
valjastaa niita.

Tama menee vihdan semmoiseenkin, ehki tihin palataan sithen alun
kysymyksiin ndistd minimaalisesta johtamisesta ja energiatasoista ja muuta, niin
jélleen kerran ettd jos meilld on vaikka firmassa kolme taimmaista keskeisti osa-
aluetta, vaikka kompleksinen B2B-myynti, asiakaspalvelu, ja mikd nyt vaikka
olisikaan, ja sitten pitdisi valita, ettd mitds ldhdetddn tyostdméadn, niin voi olla,
ettd otetaan se, mikd ndyttiisi parhaalta vaikka Excelissd business casena, mutta
jos sielld ei ole muutosagenttia, niin en ldhtisi tekeméén.



Ma valitsisin sen, jos on vaikka kolme tai neljé relevanttia, riippumatta mika
niistd on nyt paras, mi valitsisin sen, missd on paras muutosagentti joka haluaa
tehdd sen muutoksen. Koska se, ettd jélleen kerran niin ei synny mitdén jos ei
ole oikeanlaista muutosagenttia, joka haluaa tehdd sen. Tuommoista hommaa ei
voil vaan mennd sanomaan jollekin, ettd teepd se. Pitdd olla sisdinen motivaatio
sithen.

Satu: Miten se sitten tavallaan saadaan levidméén? Varmaan muutosagentti
auttaa johonkin pisteeseen asti mutta...

Sitten on tietylla tavalla kyllad kun ithmiset rupeaa nikemaén sitd, ettd
se toimii. Sitten sithen rupeaa tulemaan ehka kertyméén kiinnostuneita
ympdrille. Sitten pitdd keksii erilaisia tapoja, on erilaisia timmdisid champion
networkkeja ja muita.

Ehki semmoisen ehkd mi oon kokenut, ettd usein on kaksi. Toisaalta menndan
tietyssd alueessa syvyyteen, ne on aika kapeita, siitd syntyy esimerkki ja sitten
se rupeaa kerddmaiin innostuneita mukaansa. Sitten voi olla toinen, ettd vaikka
kaytetddn yksittédisid tyokaluja hyvin levedsti, vaikka nyt néitd co-pilotteja tai
muuta, mutta ei siitd pitdisi olettaa, ettd syntyy maaginen kokonaismuutos,
mutta ehka sitten mennéén tietynlailla syvyyteen, sielld tulee onnistumisia, niin
pikkuhiljaa sitten sithen rupeaa tulee kiinnostuneita. Valjastetaan niiden
innostus, tulee uusia innokkaita muutosagentteja ja sitten skaalataan sitd kautta
sitd tekemista.

Jossain vaiheessa rupeaa olemaan organisaatiokyvykkyys niin korkea ja
ymmarrys siitd, ettd sitten voidaan ehké tehdé vield laajemmin ja ehkd enemmaén
semmoisella niin kuin analyyttisella top-down ldhestymiselld etti néin.

Satu: Mua kiinnostaa jotenkin nyt tota, kun ollaan puhuttu, ettd taa ihmisen
kaytoksen muutos ja ajatultava muutos on niin keskeistd siind, ettd saadaan nyt
valjastettua uusimmat teknologiat niin miten néet ettd tarviiko jotenkin kaikkien
omaksua jollain tasolla, uudistaa heidédn identiteettid, ettd me saadaan tiettyja
muutoksia 1ap1?

Kylld mé sanoisin niin, ettd palataan sithen keskusteluun ettd milta
tadma ndyttad yritysten sisdlld tai yhteiskunnassa tulevaisuudessa.

Kylld mé sanoisin, ettd kaikkien pitdisi 10ytaa se ilo siitd, ettd 1dhtee oppimaan,
opiskelemaan haastamaan niitd omia toimintamalleja, haastamaan omia ehka
ajatuksia, ettd mikd minun tyoni on ja sen pitéisi l10ytyé ilon kautta ei niinkdédn



pelon kautta. Jos nyt vaikka ottaa sellasen esimerkki mitd me ollaan huomattu jo
asiakaspalvelussa, ettd perinteisesti asiakaspalvelussa on muutamia haasteita.

Yksi on se, ettd ne tehtivéit on aika kapeita, kun ajatellaan, ettd thmisilld on aika
paljon vaihtuvuutta ja etti ihmisten osaaminen on rajattua, niin me ollaan jo
huomattu, ettd me pystytiin teknologian avulla auttamaan ihmisié lennossa,
niin ettd he voivat hoitaa paljon levedmmaén tontin. Silloin kun hoitaa
levedmman tontin, niin sehédn on yleensa aika paljon mielenkiintoisempaa se tyo
ja tdimén tyyppisid asioita.

Tai toinen on timmainen, ettd monessa tydssd on timmoinen hallinnan tunteen
ongelma etti ei ole hallinnan tunnetta. Niin me ollaan huomattu, ettd me
pystytddn teknologialla parantamaan hallinnan tunnetta. Ja kylla timmoisten
kautta meidén pitdisi pystyd saamaan thmiselle tahto ja halu ja ilo 1&hted kohti
muutosta, eika tietylld tavalla pelon tai tuskan kautta.

Satu: No miten sitten taas jos miettii jotenkin téllaista niin kuin organisaatioissa
muutoksen tekemistd, uudistamisen tekemistd ja miten sen saisi jotenkin
systeemisemmadlle tasolle, ettd se jdisi niin sellaiseksi paikalliseksi, mitd mielta
olet?

Kylld mé sanon, ettd minun ndkemys ja kokemus on ollut se, etti
kylla ylimmalla johdolla on than merkittdva rooli.

Jos mind nyt palaan tdhédn rakentamiseen, niin kylld yksi keskeisimpia
muutoksia, en nyt muista jilleen kerran ithan tarkkaan, mika se vuosi oli, mutta
jossain kohtaa toimitusjohtaja totesi ettd hanen pitdd henkilokohtaisesti johtaa se
muutos lapi. Ja se muun muassa tarkoittaa sité, ettd kun oli ollut vdhén
semmoista tilannetta, ettd digiporukka oli tehnyt itsekseen ja todennut, etta ei
noi rakentajat ole ehké ithan messissa tdssa digimaailman tulevaisuudessa.

No voit kuvitella mitd rakentajat ajatteli vastaavasti digijengistd. Ja tima on
myoskin ehka ollut oppi aina, etti aina jos miettii, ettd asiakas on tyhma tai joku
toinen on tyhma, niin tietdi, ettd se toinen miettii than samalla tavalla. Ja silloin
se ongelma on se, ettd on dialogin puutetta. Esimerkiksi tdssd tapauksessa Jussi
padtti ettd aina kun hin kuulee téllaisen niin hin ottaa porukan samaan
huoneeseen ja sitten ollaan vaikka kaksi tuntia ja keskustellaan ettd 10ytyy se
yhteinen agenda.

Tama kuulostaa helpolta, mutta on itse asiassa aika haastavaa, koska sehédn
pakottaa siihen, etti me joudutaan ymmartdmaéaéan toista, joudutaan katsomaan
maailmaa usein hyvin eri tavalla. Toiset ihmiset katsovat sieltd prosessilinssin



1api, toiset teknologialinssin 1dpi, kolmas katsoo jostain. Se on se yhteisen
dialogin 16ytdminen on aika tuskasta ja se myos vaatii sitoutumista sithen ja
kaikkien pitdd ehkd vdhin antaa periksi niissd omissa ndkokulmissaan tai haluta
ymmartaa toista ja muuta.

Niin kuin tdmén tyyppinen on iso ja kylld mé sanon, etta sitten timmoisessi
konfliktihallinta tulee than merkittdviaksi organisaatiokyvykkyydeksi. Eli jos me
lahdetdan tekemiin isoa systeemistd muutosta, niin sanotaan, ettd silloin me
mennidin vastaan sitd ajatusta miten toimialalla on vaikka toimittu 40 vuotta
niin pakkohan sielld on konfliktia. Muutenhan se olisi tapahtunut jo se muutos.

Ja sitten miten me reagoidaan siithen konfliktiin. Helppohan ihmisen on ignorata
se. Ja sehdan monesti tapahtuu, ettd todetaan ettd noi ei tajua. Mutta se oleellinen
on se, ettd miten me valjastetaan se konflikti osaksi sitd muutosta. No se onkin
taas helppo sanoa, ei ole niin helppoa kuitenkaan tehda.

Satu: Erittdin hyva esimerkki ja kuulostaa siltd tavallaan sen liséksi ettd on
kykya kédyda dialogia niin itse asiassa tédllainen keskustelun fasilitointitaito,
johon on viitattu aikaisemminkin itse asiassa ndissd haastattelussa, on aika
keskeista.

Kylla. Esimerkiksi siitd on nyt vuosia, mutta yhdessd vaiheessa tehtiin
niin, ettd rakennusalalla koodaajat menivéat tydmaakoppiin koodaamaan.

Koska helposti tulee timmoinen fyysinenkin etdisyys jos on tydmaa jossain ja

padkonttorilla koodataan, niin siinéd on jo timmoinen tietynlainen henkinen eri

maailma. Sitten tehtiin ettid tydmaakoopissa, tarkoitti, ettid keskustelua oli, joka
paivd monta kertaa, opittiin ymmartdméaén puolin ja toisin paljon enemmén.

Ja loppupeleissd ymmarsin, ettd osa tykkasi todella paljon, koska nidki mydskin
oman tyOnsd merkityksen ihan eri tavalla ja puolin ja toisin ymmarrys parani.
Tammoisidkin pitdisi aina miettid, mitkd on ne ndpparit keinot luoda yhteista
keskustelupintaa.

Satu: Tavallaan se voi olla aika l&hellékin se ratkaisu. E1 vilttamatta vaadi
mitddn isoa organisaatiota, organisointia. E1 valttdmattd vaadi mitdén isoa
organisointia.

Loppuun haluaisin kysyé vield muutaman kysymykseen sinulta: Ensinnékin,
ettd miltd niyttdd nyt Futuricen tulevat vuodet?



E1 meilldkdan ihan helpointa ole ollut tissd viimeisen kahden vuoden
aikana ja siind on seka tietylld tavalla, meilld on ollut kolme juttua: Yksi on
ollut se, ettid on tima murros siitd meidédn toisesta menestysreseptista
kolmanteen. Se etenee télld hetkelld. Eteneeko se riittdvin nopeasti? No,
ainahan totta kai haluaisi ettd asiat tapahtuisi nopeammin.

Toinen on sitten, meilld on ollut than omat peiliin katsomisen asiat. Ja kolmas,
markkinahan ei ollut kaikkein helpoin. Mutta kyll4 nyt tdlla hetkelld ollaan
viimeiset kuukaudet menty hyviin suuntaan.

Tama muutos etenee, mistd on puhuttu. Operatiivinenkin toiminta kehittyy,
mutta kylla tdssd vield seuraavat pari vuotta on varmaan, tai sanotaan, etta ensi
vuosi varmasti on vield aika tyontiyteinen, eikd niin helppo sekd meidéan
sisdisesti muutoksen tekemisessd, mutta mydskin sitten markkinan suhteen.
Mutta kylla tdssd ehkd semmoinen toinen on, ettd nyt itse asiassa tuli tuossa jos
vihidn mietittydkin, niin kyllahén se muutoksen ajaminen lapi hyvéssa
markkinassa on paljon vaikeampaa kun muutoksen ajaminen lépi vaikeassa
markkinassa.

Ettd nyt huomaa kun on ollut vaikeaa, niin on muutostakin saatu ajettua lépi
aika paljon paremmin. [han sama tulee myos muille toimialoille joilla olen
ndhnyt ja kuullut, ettd muutoshalukkuus lisdintyy, kun vaikeudet lisdéantyy.

Satu: No mitkd on sun tulkinnan mukaan energiatasot nyt Futuricella tilla
hetkella?

Aika hyva kysymys.

Paremmat kuin mité ne oli tuossa jossain vaiheessa. Ehkd semmoinen miten ma
sen tulkitsen, ja nyt tietysti kun en ole niin vahvasti kaikessa operatiivisessa
johtamisessa mukana niin mé ehké ndenkin. Mutta méa sanoisin niin, ettd ehka se
haaste on se, etti on varianssia tai etti on eroja.

On alueita, joissa on tosi hyvit energiat, ja sitten on alueita, joissa on huonot
energiat. On tiettyjd alueita, joissa ei tarvita yhtddn enemmaén energiaa, se on
taysin hyvd. Mutta se ettd onko tasaisesti hyvét energiat kaikkella, niin e1 ehka
than viela.

Satu: Hei vield viimeiseksi haluaisin kysyd, ettd miten néet ettd meidan
opiskelijoiden kannattaisi kayttda tai opetella kayttimaén tekodlyd, jotta he
voisivat olla jopa etunenidssé ja Al-natiiveja, tullessaan tyomarkkinoille?



No tédd on itse asiassa hyvi, olen muutenkin jutellut tdkéldisten
thmisten kanssa aiheesta, ja itse asiassa vihdn muutenkin, niin timé on itse
asiassa ihan hyvi ajattelu. Nyt on jilleen kerran valinnan paikka, sininen tai
punainen pilleri. Me voidaan kayttia tekodlyd vihentimidn omaa ajattelua, etta
tietylld tavalla me ei ajatella endd ollenkaan, vaan pyydetdén, se on huono
polku.

Sitten toinen polku ettd me voidaan hyodyntéd tekodlyé kehittdmaan, parantaa
meidin omaa ajattelua. Ja se on mun mielesté se oleellinen. Nyt se ehkd
tammoinen mitd on huomannut, ettd tekodlyn myo6ta meidan on pakko ajatella
vield enemmaén kuin meidédn on pakko ajatella, mitd meidan pitéisi tehda eri
tavalla tai mitd me voitaisiin muuta.

Mutta nyt on olemassa riski, ettd me vahennetiin sitd omaa ajattelua ja
ulkoistetaan se ajattelu tekodlylla. Se e1 ole mun mielestd hyva. Tamé on yksi
osa mun mielestd sitd, ettd opiskelijoiden tulisi pakottaa itsensd yha
ajattelemaan. Kaikkia vastauksia ei tule hyllyltd valmiina, kaikkia vastauksia e1
tule, vaan joudutaan taistelemaan, joudutaan kiyméaén vaikeitakin pohdintoja
lapi. Se kehittdd ja sitten yhdessé tekodlyn kanssa tulee vield parempi. Tama on
ehka sellainen, joka varmaan polarisoituu.

Ne, jotka eivit halua ajatella, ajattelevat viela vihemman. Ne, jotka haluavat
ajatella, pystyvit ajattelemaan vield syvéllisemmin, oppimaan. Tdméa on sama
asia oppimisen suhteen. Jos haluat oppia jotain tekodlyn avulla se oppiminen on
paljon nopeampaa. Tai haluaa ulkoistaa se tekodlylle, niin sekin on varmaan
mahdollista.

Ettid tama on ehka sellainen 1so.

Satu: Aivan. Eli oppii valjastaa sen tekodlyn mahdollisimman hyvin omaan
kayttoon. Viemédn omaa ajattelua eteenpdin.

Kylla.

Satu: Kiitos Tuomas todella kiinnostavasta keskustelusta. Miné olen saanut
tastd tosi paljon uutta ndkokulmaa siithen, ettd miten muutosta voidaan vieddin
eteenpdin organisaatiossa, ja samalla sithen miten haastavaa sen muutoksen
tekeminen voi olla sielli omassa organisaatiossa ja omassa toiminnassa. T4a
keskustelu avasi my0s ajatuksia siitd, ettd miten tekodly tulee muuttamaan
tekemisen tapoja tulevaisuudessa ja miten tarkedd on valmistautua
hyodyntdméin sen tarjoamia mahdollisuuksia. Kiitos ajatuksistasi ja ajastasi.



Kiitos, oli hauskaa.

Tuomas: Tama oli Uudistajat, Aalto-yliopiston tuotantotalouden laitoksen
podcast. Kaikki jaksot ovat kuunneltavissa Spotifyssa sekd Apple Podcasts-
palvelussa. Sarjan editoinnin ja d4nisuunnittelun olen tehnyt mind Tuomas
Ahva. Kiitos ettd kuuntelit.



