K2J5: Uudistajat Live: Tekoalysta,
uudistumiskyvysta ja johtamisesta muutoksessa —
vieraina Tuomas Syrjanen, Futurice ja Charlotte
Guillou, WithSecure

Lampimasti tervetuloa Uudistajat Live-jaksoon! Tamai jakso on tallennettu
Marsiossa, Otaniemessd osana Live-tapahtumaa. jossa keskustelimme kahden
asiantuntijan kanssa, jotka molemmat ovat olleet mukana myos Uudistajat-
podcastin ensimmaiselld kaudella. Livessd vieraana ovat Tuomas Syrjénen,
Futuricen Chied Al Officer ja yksi yrityksen perustajista sekd Charlotte Guillou,
With Securen Chief Culture and Performance Officer. Tuomas toimi Futuricen
toimitusjohtajana 10 vuoden ajan, jolloin yritys kasvoi nopeasti ja laajeni
kansainviliseksi toimijaksi. Nykyédin hidn johtaa Futuricen data ja
tekodlyohjelmaa ja toimii useiden yritysten hallituksissa. Hanta kiinnostaa
erityisesti miten dataa ja tekodlyd voidaan hyodyntaa paatoksenteossa,
prosesseissa ja uusissa litketoimintamalleissa. Charlotte puolestaan on ollut
rakentamassa With Securella uutta kulttuuria, jossa arvot ja johtamisen tavat
tukevat kasvua, oppimista ja uudistumiskykyé. Héanelld on yli kahdenkymmenen
vuoden kokemus organisaatioiden uudistamisesta ja ihmisten johtamisesta
muutoksessa, niin strategian, kulttuurin kuin johtamismallien tasolla. Charlotten
mukaan todellinen muutos syntyy silloin, kun arvot ndkyvit arjessa ja johtajat
uskaltavat luoda tilaa kokeilulle, oppimiselle ja luottamukselle.

Téssd jaksossa keskustelemme muun muassa siitd, millaista murrosta tekoély
tuo tyon tekemiseen, millaista johtamista timé aikamme tarvitsee, ja miten
johtaja voi pitdd ylla uudistumiskykyéd omassa ajattelussa seki organisaatiossa.

Satu: Ldmpimasti tervetuloa Tuomas ja Charlotte Uudistajat Liveen!
Charlotte: Kiitos.

Kiitos.
Satu: Olenkin saanut keskustella teiddn molempien kanssa aikaisemmin jo
Uudistajissa ja odotan innolla sitd, ettd mitd uusia ajatuksia syntyy kun te
padsette rakentamaan toisten nikemysten péaélle tinddn tdssd samojen pdytien
aaressa.
Haluaisin lahted liikkeelle silld, ettd jakaisitte vihan, ettd minkéilaista muutosta

te olette olleet nyt ldhiaikoina vieméssé eteenpidin teidédn omissa
organisaatioissa. Haluatko Charlotte vaikka aloittaa?



Charlotte: Joo, ensinndkin mahtavaa olla tdilld. Varmaan viimeisimpani meilla
on ollut iso niin kuin tuossa sanoitkin introssa kokonaisvaltainen organisaation
muutos. Me ollaan jakaannuttu vuosien aikana ja ollaan uudistettu siind samalla
meidan kulttuuria ja toimintatapoja.

Ja nyt ehki ihan viimeisimpéna sellaista, ettd miten me sen datan, automaation
kautta pystyttdisiin enemmén muuttaa meidan toimintatapaa datalla
johtamiseksi ja miten sithen se ty0, mitd se vaatii meiddn toimintatapojen
uudistuksessa paivittiisessd johtamisessa tai sitten jokaisen ihmisen omassa
kayttdytymismalleissa, niin sitd me ollaan tdssd viimeinen vuosi aika isosti viety
eteenpdin.

Satu: Joo, kiinnostavaa. Tuomas.

No varmaan suurimmat muutokset, miti nyt viime aikoina on ajanut
Futurisella, liittyy tekodlyn kayttoon ja siind on toki eri tasoja, ettd osassa
muutoksissa on lahinnd tsemppaamassa ja seuramassa sivusta, kuin miten
vaikka softakehitys muuttuu, mutta sitten on joitain asioita kuten vaikka etti
miten konsultointiliiketoimintaa voidaan tehdi eri tavalla tai miten myyntia
voidaan tehda silleen, ettd se onkin proaktiivista hyvin yksil6llistd versus, etta
se on geneeristd ja reaktiivista.

Naissa on ihan sitten hands-on mukana ithan tekemaéssa ja vilillad jopa
koodaamassakin sitten néditd muutoksia. Mutta sitten ithan viime aikoina minulla
on ollut naissa er1 hallitusrooleissa, minulla on ollut ehké sellainen
erityisagenda, ettd kun tyypillisesti hallitukset on se viimeisen paikka mihin
muutos tulee, niin on ollut sellainen, ettd miten me saadaan tekodly kayttoon
ndissd kunnolla néissé kaikissa hallituksissa, joka ldhtee niinkin yksinkertaista
asiasta, ettd onko hallituksen jdsenilld padsya tekodlyyn johon voi esimerkiksi
hallitusmateriaaleja laittaa ja muuta.

Ettd ne on monesti mydskin hyvin yksinkertaisia konkreettisia asioita, mita
joutuu ratkomaan.

Satu: Tosi kiinnostavaa. Jotenkin tuntuu, ettd tdma tekodly on ehka teema mita
ei voi ohittaa, kun puhutaan organisaation uudistamisesta tdssi ajassa. Se tulee
uudistamaan paljon sitd, miten me tehdidin toitd ja suoriututaan paivittaisista
tehtavista, ja sitten tavallaan silld on myos mahdollisuus toimia tukena siind
uudistamisessa.



Minua kiinnostaisi tietdd, ettd missd teiddn molempien organisaatiot menevit
taman suhteen? Mitd ajatuksia teilld on siitd, ettd missd te menette? Jos vaikka
miettii ensin Futuricea.

Tama on aina vaikea kysymys jos miettii sitd, ettd missd pitdisi menna
niin gap on aika iso ja sitten jos taas rupeaa miettiméén ettd miten menee sitten
vaikka verrokeihin tai ldhelld oleviin, niin voisi sanoa, etti than ok, mutta ehké
se tuska on aina ettd se ajatus siitd, ettd missd pitdisi olla on aina aika paljon
isompi kuin se, ettd missd oikeasti ollaan.

Se kaytoksen muutoksen tekeminen on todella haastavaa ja teknologia
harvemmin tulee pullonkaallaksi, mutta se kdytoksen muutos, toimintamallin
muutos ja sitten ehka vield sellainen vanhojen konventioiden poisoppiminen on
kylla todella haastavaa, mutta on nyt ollut ithan positiivinen vuosi tisséd, miten
asiat on pikkuhiljaa edennyt.

Satu: Kiitos.

Charlotte: Joo, no voisin yhtya kaikkien, mitd Tuomas sanoi ettd varmaan se
tahto on jossain aina aika paljon kauempana, mutta varmasti se, ettd ollaan
litkkeelld niin se on tirkeda ja ettd sen asian eteen tehdaan toitd ja sitd seurataan.
Eli miten tekodlyd kaytetdan paivittiisessd tydssa tai on se sitten softan
kehityksessa tai muussa ja sitten myds ideoidaan miten sitd voidaan hyodyntaa.

Mutta tosiasiassa se vaatii johtamista, se vaatii aikaa ja se vaatii jokaiselta
thmiselta sitd uskallusta myos kokeilla ja l1dhted sithen ja varmasti toivoisi, etta
oltaisiin pidemmalld. Mutta sanoisin ehkd myds sen, ettd tarkeda on ettd
lahdetian sille matkalle, uskalletaan, annetaan tilaa sille kokeilulle, mutta sitten
myos se vaikeus tulee siitd, ettd koska menndin kokeiluista itse asiassa sitten
tuotantoon tai laajempaa kiyttoon.

Minusta tuntuu, ettd ollaan siind pisteessd monesti, tai nyt aletaan olla, etta tietyt
henkil6t ainakin ovat todella paljon ideoineet, kokeilleet, kayttdneet johonkin.
Mutta miten siitd saa sitten, jos katsotaan organisaation nakokulmaa se tdysi
hyoty, niin se on se steppi, johon ma toivon ettd me paddstiin sitten seuraavaksi.

Satu: Ma oon pohtinut sita jotenkin tdimén kayttoonottokustannuksen
nidkokulmasta, ettd jos miettii, ettd varmasti kaikki ymmartaa, ettd sitten kun sita
oppii kdyttdmaan sujuvasti omassa ty0ssddn, niin se mitad luultavammin tuo
hyotyad ja helpottaa tyotd mutta hetihén ei ole vilittdmaisti poistumassa nama
muut tyot mitd tilld hetkelld tehdddn. Ja sitten se steppi siind vilissa, jotta
padstidan sithen, ettd se keventda tyotd niin vie aikansa.



Ja mi oon pohtinut, ettd miten, se vaatii kokeilua se vaatii oppimisen halua, se
vaatii toimintavan muutosta. Onko teilld ajatuksia miten titd voisi tehda
mahdollisimman helpoksi jotenkin tita siirtyméavaihetta? Haluatko Tuomas
aloittaa?

Siind on varmaan mydskin pari eri tasoa. Tietylld tavalla on tima
henkilokohtainen taso, joka mun mielesté on tosi paljon sité, ettd rohkaistaan ja
kannustetaan ja jaetaan niitd erilaisia tapoja, milld voidaan muuttaa
henkilokohtaista tyon tekemista.

Sitten taas vuorostaan se, ettd miten muutetaan vaikka tiimien tai koko yksikon
tai jonkun koko prosessin tekemistd, niin siini on varmaan muutama eri
ndkokulma. Kylld ma olen ainakin havainnut, etti se on tietylla tavalla johdon
tahtotilan kuvaaminen etté tita oikeastaan halutaan. Sitten siihen sisdltyy
myoskin se, ettd yleensd kun tehdddn isoa muutosta, niin se ei mene ihan
kerralla aina putkeen.

Sitten pitdd myoskin sietdd sitd, ettd vihén aluksi se saattaa se tuottavuushyoty
olla jopa negatiivinen aluksi kuin sitd opetellaan sitd tekemistd. Sitten tarvitaan
oikeanlaisia ihmisid, oikeanlaista esimerkkid. Yksi parhaata asioita mun
mielestd on se, ettd johto ndyttdd itse mallia. Ja timdhédn on timmdinen jilleen
kerran néihin toisiin roolethin on se, ettd aika paljon keskustelua, ettd miten
hallitus voisi toimia esimerkkini.

Yleensd se menee niin, ettd hallitus vaatii johdolta, etta pitiisi tehdé jotain
tekodlylld, mutta itse ei tee kylld yhtadn mitdén asian suhteen, niin se ei ole ehka
valttamatta se paras johtamisen mekanismi tissé ja muut.

Charlotte: No siindpa tuli aika tyhjentdva vastaus. Itse uskon sithen, ettad
esimerkilla on iso merkitys eli kdyttaako itse ja tuoko niitd esimerkkejé esiin. Ja
sitten se hyvien kokemusten jakaminen on aika tarkeaa, eli miten viestitddn
niitd. Niitd voi jirjestdd omissa tiimeissd tai minkélaisia tapahtumia on, niin
miten varmistetaan ettd tuodaan niitd hyvia kokeiluja, mutta myos niitd, mitka ei
nyt mennyt than niin loistavasti, niin miten me jaetaan ja opitaan niisté ja
annetaan tilaa just myos silleen, ettd kaikki ei mene aina ihan putkeen, mutta
siitd opitaan.

Niille on varmaan hyvi ihan semmoiseen oman arjen johtamisen kiyténtoihin
tuoda aikaa, ettd kiytitko sinun tiimipalvereista hetken siihen, ettd mihin olet
kayttanyt, jos puhutaan nyt timmdoisesti henkilokohtaisesta tekodlyn
hyodyntamisestd ja kdyttdmisesta. Ja sitten taas toisaalta ehké se, mita itse olen
kohdannut, niin tarkedd myos auttaa 10ytad aikaa sithen kokeiluun ja



oppimiseen, ettd vélilld sitten se vaatii myds sitd selkeyttimista, ettd mitd voi
jattdd vihemmialle tietyissa asioissa, jotta sinulla jai aikaa sille oppimiselle
myos.

Satu: Onko jotain miké jotenkin tdlld hetkelld mielestéd eniten haastaa sitd, etta
sitd Al-td voisi saada parhaalla mahdollisimman tavalla kaytt6on ja hyodyksi.
Voitte miettid eri tasoillakin, mutta mitd pohtii Tuomas?

On varmaan monia, eikd tdhan mitdén yhté ratkaisua, mutta kylla
joillain tasoilla olen huomannut, ettd yksi on mielikuvituksen puute.

Me ollaan niin kiinni vanhoissa ajatuksissa ja vanhoissa rajoitteissa. Jos vaikka
ajatellaan, ettd thmisen osaaminen on rajattua, niin sehén kaikki
prosessitoimintamallit rakentuu sen varaan, ettd ihmisen osaaminen on aika
rajattua. Nyt me ndhdédin, ettd me voidaan augmentoida ihmisten osaamista aika
hyvin.

Niin se mahdollistaa vaikka paljon leveimman roolin, ei valttimatta tarvitse
niin paljon erilaisia eri ihmisid vaikka tekemédén jotain asiaa. Tai me ldhdetdén
ajatuksesta, ettd yksilollisyys maksaa. No se ei valttamatti tulevaisuudessa
maksakaan niin paljon. Mitd kaikkea me ollaan rakennettu jotenkin oletusten
varaan, jotka ei ole endé olemassa tai jotka ei endd pida paikkaansa. Se on yksi.
Sitten on varmaan ihan se, ettd mikd on timmdinen, onko growth mindset siita,
ettd halutaan oppia ja pistdad itsensd litkkoon ja mydskin mitd seniorimpia on,
niin sitd enemman pitdd myos uskaltaa sanoa, ettd oho, nyt en ehké osaakaan ja
ehkd se on nuoremmilla sukupolvilla helpompi todeta ja muuta. On varmaan
hyvin monen eri tasoisia haasteita kylla.

Satu: Tuleeko sinulla mieleen joku Futulla hyva kidytanto, joka jotenkin on
tukenut néitd haasteita, mitd tassi sanoit?

Kylld se on varmaan sellaiset parhaat kaytannot, ettd joku tekee
jonkun asian eri tavalla ja ndyttdd muille, ettd ndinkin voi tehda.

Yleensa debatoimalla ei hirvedn pitkélle pdéstd, mutta sitten kun joku tekee
jonkun jutun, niin yleensa sitten oho, ai noinkin voi siis tehdd, no minékin teen
sitten. Sitten ehkd toinen on timmodinen, mitd me ollaan huomattu, etti se
kaytoksen muutos saattaa olla hyvin, hyvin, hyvin pienesté kiinni. Jos puhutaan
vaikka last milestd viimeisestd mailista, niin ei pidd puhua siitd vaan se
vilmeinen tuuma on se, mika siiné on.



Meilld on esimerkiksi keissi, ettd uudenlaista myyntitoimintaa. Néhtiin ettd itse
asiassa saadaan hyvia tuloksia, sitten kun puhuttiin eri myyjien kanssa, kaikki
oli innoissaan, mutta kukaan ei muuttanut kdytostiansa. Sitten selvisi, ettd se
ainut mika gap oli, oli se, etti ei ollut valmista esimerkkid miten uudenlainen
sahkoposti kirjoitetaan.

Ja sitten kun antoi esimerkkeja, ettd ndin sen voisi sen uudenlaisen sdhkopostin
kirjoittaa, niin sitten alkoi. Thmiset ei pahuuttansa ollut muuttamatta kaytosta,
vaan siind kognitiivinen loadi oli sen verran kova, ettd se jai tekemittd koska e1
ollut malliesimerkkia.

Satu: Hyva esimerkki, kiitos.

Charlotte: No voisin ehké tuohon lisita niistd haasteista.Yksi miké on tullut
kylla meille esiin, on sitten tdma tietyt politiikat ja just ne vanhat
kayttdytymismallit. Ja me tietenkin tietoturvayhtiond niin sitten on se, ettd onko
se turvallista. Ja se on tirkedd, ettd asiat tehddin suojatusti ja ei sitten aiheuteta
silld tiettyjd riskejd. Mutta sen, ettd miten sd mahdollistat tarpeeksi nopean
syklin sitten ndihin vaikka polititkoihin tai policyihin, ettd miten jotain otetaan
kayttoon.

Ettad tekodlyn se kehittyminen ja kun ne menee niin vauhdilla eteenpédin monella
eri saralla, niin joku miki ei ole ollut mahdollista kuukausi sitten, niin voi
hyvinkin olla mahdollista tdndan. Ja miten sé sitten tavallaan saat niitd uusia
tyokaluja kokeiluun nyt vaikka tuotekehityksessa tai sitten than vaikka arjen
jossain muussakin ty0ssd, ettd musta se on ollut meilld yksi semmoinen, etti
ollaan jouduttu uudelleen miettiméén meidén IT ja tietoturva tavalla politiikat,
ettd miten sitd nopeutetaan.

Satu: Joo, varmasti tosi tirked tukielementti. Ma pohdin sitd, ettd Charlotte
mainitsit tuossa aikaisemmin, ettd tavallaan ainakin jotkut henkil6t on hyvin
aktiivisestikin kokeillut esimerkiksi tekoédlyn kanssa. Ja ehké on siina
pidemmallad kun jotkut muut. M4 pohdin, etti nédetteko riskii siind, etti osa
yrityksen henkil0stostd pystyy jotenkin tdssd murroksessa pysyméadn vauhdissa
ja hyodyntia sitd ja kasvattaa omaa tuottavuuttaan ja sitten osa jaa kelkasta pois.

Mité ajatuksia tama herattda? Haluatko Charlotte jatkaa?

Charlotte: Kylld se varmaan néin on, ettd missd tahansa isommassa
tammoisessd murroksessa. Jotkut tulee olemaan niitd edelldkavijoita ja tulee
saamaan siitd nopeammin kiinni. Sitten jotkut tulee vihin niin kuin perissa, ettd
ehkd siind sitten tulee se yhtion ja johtamisen vastuu varmistaa, ettd miten me



tarjotaan niitd mahdollisuuksia kaikille ja kaikkiin tehtdviin sitten kehittda sitd
omaa osaamistaan.

Mutta sdhén et voi loputtomiin, si et voi yksilon puolesta tehda niitd paatoksia,
tarttua ja ldhted kokeilemaan ja tekeméén. Mutta ne mahdollisuudet pitdé tarjota
ja se vastuu on siind, ettd me annetaan niitd. Mutta kylld se varmasti niin on, etti
osa juoksee ja toisaalta musta sekin on, miten sitten yhtiond myos tunnistetaan,
tai johtaja tunnistaa ne, ketkd on innostuneita ja juoksee, koska heistidhén tulee,
luultavasti voivat olla hyvid timmoisid muutoksen johtajia sielld organisaatiossa
sisdlld, koska he jakaa niitd hyvia kdytantoja. Ja sitten sieltd tulee vahin sitd
imua, ettd mita si teet tuolla, miksi si teet noin nopeasti tuon tai jotain. Etta
miten sieltd hyodyntidd sen mahdollisen pienen eron siind hyddykseen, eika niin,
ettd se on negatiivinen.

Ja ehkd ma néen tuon kaikilla néilld yksilo, organisaatio, yhteiskunta
ja, ehkéd se mité olen itse useammankin kerran maininnut ettd jos miettii pientd
tammoistd pelkoa on se, ettd mé en esimerkiksi ole ihan hirved fani timmdisen
piilaaksolaisen yhteiskunnan fani missa toiset tienaa miljoonaa toiset on kadulla
ja tuntuu, ettd keskiluokka puuttuu helposti. Niin onhan tdssd muun muassa
sellaisia riskejd, ettd kun teknologia, eiki pelkéstdan tekodly, vaan kaikki
muutkin teknologiat mité tulee, ettd jakautuuko voimakkaammin se, etté ne,
jotka hallitsee ja on todella tuottavia ja arvokkaita ja sitten kenties ne, jotka ei
olekaan ehka niin innokkaasti mukana niin kylld tdssd on muun muassa, ma
koen ettd se on myos kaikenlaisella tasolla se vastuu ettd yksilolld on vastuu
pitdd itsensd mukana kehityksessd, organisaatioiden vastuu on, etti tarjotaan
mahdollisuuksia, kylla siind yhteiskunnallakin on vastuunsa. Mutta onhan tassi
riskejd olemassa, ettd tdssa eriarvoistuu ja sitten pddstadn sithen, ettd mité sitten
tarkoittaa vaikka palkitsemisen ja muiden suhteen, jos tuottavuusterot kasvaa
niin kerrannaisvaikutukset voi tulla aika mielenkiintoisiksi yrityksissa.

Satu: Juuri tuli mieleen, ettd onko jotain insentiivejd jommalla kummalla
organisaatiolla, joka kannustaa siihen jotenkin tekoalylld kokeilemiseen ja
oppimiseen?

Ma itse uskon kovasti timmaoisiin sosiaalisiin insentiiveihin, etti
saamalla krediittejd, saamalla kollegoiden arvostusta ja saamalla kannustusta
siitd, ettd on tehnyt ja jakamalla ja muuta, niin mé uskon, ettd se on kaikista
paras. Ja semmoinen ymparisto pitdisi rakentaa, missd kaikkia kannustetaan
sithen ja muuta.

Charlotte: Meilld on my0s toi jakaminen. Nyt my0s uutena tuodaan osaksi
meidan suorituksen arviointia, niin siind yhteni osana me puhutaan arvoista ja



miten toimii ja miten tavoitteet on saavutettu, niin siind tulee yhtend myds tima
tekodlyn hyodyntdminen ja miten se on vaikuttanut tyotehtdvéddn ja semmoista
reflektointia sithen. Ettd se on nyt meilld yhtend lisdind mutta enemmén se
insentiivi tulee sieltd muiden kanssa jakamisesta ja innostamisesta.

Satu: Mitd kaytintoja teilld oli, ettd se on tavallaan ndkyvaa kaikille, ettd mité
muut tekevit, oliko teilld jotain, viittasit tahidn jakamiseen tavallaan mitd on
oppinut ja kokeillut?

Charlotte: Meilld on ainakin kdytdssa tiimi ja toimintoja yritystasolla, ettd on
than tiimeissa kiytinto, ettd on Teams-kanavilla, ettd jactaan semmoisia
recognition-kanavia, jossa niitd jactaan omassa toiminnossa.

Joka kuukausi on timmoinen innovation lab, jossa aina joku tiimi tulee
kertomaan mité on tehnyt tai minka parissa on tyoskennellyt. Sitten meilld on
ollut tallaisia Al-hackaton tyyppisid mihin on kutsuttu eri puolilta organisaatiota
thmisid, sitten nditd meilld on myds koko organisaation kattavia infosessioita
mihin sitten tuodaan nditd onnistumisia tai asioita, ettd vihén eri tyyppisia
tapoja tuodaan.

Satu: Joo, mutta aika laajalti kuitenkin

Than samantyyppisid, ettd varmaan paivittiin on, ettd Slackissa jactaan
kokemuksia tai joku tekee jossain ja muut seuraa ja sitten on erillisid jakamisen
tilaisuuksia.

Tai viahan isompi oli tuossa sellainen, etta yksi tiimi paatti simuloida meidén
perusliiketoiminnan hankkeen ja péatti simuloida, ettd miten se tehtdisiin taysin
Al-natiivisesti. Se oli ithan kohtuullisen hyvin onnistunut. Silloin kun on kerran
kuukaudessa kaikki paikalla ja toimitusjohtaja puhuu ja kaikkea timmdgista niin
oli yksi osa siita.

Olisiko se ollut parikymmenta minuuttia siitd koko tilaisuudesta, tunnin
tilaisuudesta niin tdma tiimi sitten kévi lapi, ettd ndin me tdmén teimme. Oli
sekd hirvedn opettavainen, mutta kylldhan se mydskin, ettd jos koko firman
tilaisuudesta olisiko se ollut kolmasosa tai jotain kéytettiin sithen, niin silloin oli
mydskin aika paljon hintaa sithen nédhden.

Satu: Varmaan meni viesti ldpi ettd tima on aika tirkeda .Tatd halutaan lisdd ja
pitaa esilla.

Kylla, just niin.



Satu:Hyva. No miten jos pohtii jotenkin niin kuin viittasit Tuomas tdhén
monitasoisuuteen ja my0ds yhteiskunnan vastuuseen ja mé pohdin téita
jonkunlaista yrityksen tehokkuusnarratiivia ja sitten sité, ettd pyritdin aika
monesti varmasti tekodlylld my0s sdédstaméadn kustannuksia ja tekeméén asioita
tehokkaammin ja nopeammin.

Ja sitten toisaalta ehké kansantaloudellinen tavoite on saada pidettya juuri
thmisid mahdollisimman paljon tdissd, niin nédetteko te tdssd minkélaista
ristiriitaa jotenkin sithen, ettd mihin tavallaan ehké yrityksen lyhyemmaén
tavoitteen suhteen ja sitten kansantaloudellisten vahdn pidemmaén aikavilin
tavoitteiden suhteen?

No se on varmaan tdimmoinen tietty maturiteetti etta
kustannustehokkuudet on aina helpompia, mutta eihén silld nyt varmaan, kylla
ma esimerkiksi uskon se, ettd se ei vilttimaitta totta kai meidén taytyy olla
tehokkaampi mutta kylldhin se iso juttu tulee sitten, kun me 10ydetddn myos
uutta arvoa ja mietitddn, mitd me ei tehda talli hetkelld, koska esimerkiksi hinta
on liian korkea.

Néamaé ovat mielenkiintoisia harjoituksia, ettd mitd me jitetaan tilla hetkella
tekematta koska jonkun tekemisen hinta on liian korkea. Niité 10ytyy kylla,
jolloin sieltd syntyy mydskin uutta tyotd ja muuta. Yksi lempiteema tdhin
liittyen on esimerkiksi ammatti-identiteetti. Miten se vaikuttaa kaikkien
thmisten ammatti-identiteettiin ne uudet tavat.

Ja koska télld hetkelld on hirved ammatti-identiteetti on vaikka tarkka ettd on
juristi, on jotain ja tamén tyyppisid. Mutta uskon etti tulevaisuudessa on paljon
héilyvampi se raja, koska teknologia mahdollistaa erilaiset roolit siind. Joo, se
on tehokkuutta, mutta se mydskin pistid ammattirajat aika lailla uusiksi. Ja
siitdhdn padstdan mielenkiintoisiin keskusteluihin.

Satu: Kylla ja tavallaan osa syy varmaan myo0s, miksi se muutos voi olla myds
hidasta ja vaikeaa, koska siihen liittyy myos tillaisia ammatti-
identiteettikysymyksid. Niin rakentaa niitd uudestaan.

Kylla, just niin.

Charlotte: Joo, siis mun mielesta tyd muuttuu, ja ndin se varmaan on, ja
varmasti jotkut tehtdvét loppujen lopuksi vaikka paéttyvat mutta sitten just
tama, ettd kylld mékin uskon sithen, ettd uutta tyotd syntyy, tehtdvat muuttuvat
nimenomaan laajemmiksi, jos miettii vaan than omaakin tekemisté niin kuinka



paljon laajemmin pystyy kontribuoimaan tai ottamaan kantaa tai testailemaan,
kun sd hyodynnit tyokaluja itse, ettd tyd muuttuu.

Ehka tdhin esimerkiksi nyt vaikka softa niin esimerkiksi
softakehittdjdlld on iso ammatti-identiteettikriisi, koska he ei endi kirjoita
koodia, he tarkastaa Al:n kirjoittamaa koodia, joku tietysti haastaa mut tista
kommentista, mutta sitten mitd se tarkoittaa? Teknologian hinta tulee alas me
kaytetddn teknologiaa huomattavasti enemman, kymmenen-sata kertaa
enemman kdytetddn softaa varmaan tulevaisuudessa, koska hinta tulee alas. Ja
yksi on ihan henk’koht puolelta tullut muutos, minkd mi oon huomannut nyt
syntyneen tdssd tdnd syksynd, niin mi teen kertakdyttopeleja lapsille, jotta he
voi opiskella kokeisiin paljon motivoituneemmin kuin vain lukemalla kirjaa,
koska pienen pelin tekemiseen menee noin puoli tuntia talli hetkelld tekoalylla
siitd kirjamateriaalista, niin se kuvastaa sitd muutosta.

Olisiko tullut mieleen kaksi vuotta sitten tehdé kertakdyttopeli johonkin
ymparistoopin kokeeseen? No ei todellakaan. Mutta nyt se on puolen tunnin
homma.

Satu: Hyvi, konkreettinen esimerkki. Kiitos. Jos jotenkin summaa téta edellistia
keskustelua, onko jotain teidén ajatuksia, ettd miten tdti voisi mahdollisimman
vastuullisesti viedd eteenpdin kussakin organisaatiossa?

Miti siind olisi hyva huomioida, etté se olisi jotenkin myds ihmisldhtdisti ja
inhimillista tama iso teknologinen mullistus mikd meité kaikkia nyt odottaa?

Charlotte: Se on hyva kysymys. Varmaan minulle tulee mieleen ensinnékin se,
ettd sitd pitdd johtaa, ettd sitd pitdd systemaattisesti suunnitella, johtaa, asettaa
tavoitteita. Se, mistd puhuttiin, mahdollistaa ihmisten mukaan tulo ja tehda sen
eteen myos toitd ja viedd muutosta ja sitd toimintatavan uudistusta ja siind
samassa sitd kulttuuria eteenpiin.

Sithen uskon, ettd sitd pitdd johtaa.

Ehké semmoinen yksi oppi, mikd syntyi jo melkein kymmenen vuotta
sitten eri toimialoilla, eika ollut Al-murros vield silloin mutta aloitettiin
tallainen toimialamurros siitd, ettd tehtiin tyokalu, jolla johto saa paremman
kontrollin tyontekemiseen ja pyysi tyontekijoitd raportoimaan enemmaén, etta
kontrolli olisi parempi, niin voit kuvitella, kuinka hyvin onnistui.

Ei than hirvedn hyvin. Mutta sen jalkeen, kun kéénnettiin ympéri, ettd miten
autetaan tyontekijdd onnistumaan ty0ssé, niin johan alkoi asiat onnistumaan.



Sen jilkeen olen muistanut aina sen, ettd pitda tehda sovelluksia ja ratkaisuja,
jotka auttavat thmisid onnistumaan ty0ssidnsd. Sen jélkeen,
kakkoskayttotapauksena, voidaan johtamisen prosessiin kytked niitd tai muuta,
mutta ei ikind pida aloittaa ensimmaisend, ettd pyytda ithmisid tekemiin lisaa,
jotta johdolla olisi parempi kontrolli.

Siitd e1 yleensd hyva heilu.

Satu: Tama ehkd vahin, Tuomas, viittaa seuraavaan kysymykseen. Jos vield
puhutaan hetki tdsta Al-myllerryksesta ja jotenkin tdstd kovasta uudistamisen
vauhdista, mitd se tuo mukanaan, niin onko jotain sellaista, mitd pysyvéaa,
vanhaa, jotain viisautta mistd meidin pitdd ehdottomasti pitda kiinni, vaikka
moni asia muuttuu

Charlotte: No aika laaja kysymys. No mulla tulee ylipddtaan tuohon mieleen,
ettd mistd pitdd kiinni on inhimillisyys ja thmiset. [hmiset asioiden keskiossa
kuitenkin. E1 me thmisiné olla kuitenkaan vield muututtu siitd, mitd me ollaan
psykofyysisesti sosiaalisia kokonaisuuksia. Ja siihen sitten se, ettd miten sa
johdat ithmista. [hmisen kdyttdytyminen on kuitenkin aika strukturoitua tietylla
tavalla.

Ja silla tavoin séd saat muutosta aikaiseksi myos, kun sé otat ne ihmiset
huomioon. Ehké se on mulla mielesta.

Satu: Oikein hyvi, kiitos.

Ehka ma rakentaisin sen aikaisempaan keskustelun, ettd ma sanoisin,
ettd organisaation suunnasta meidédn pitdd auttaa ihmisid onnistumaan tydsséansa.
Sitten taas toisesta suunnasta, niin mikd se on suomeksi timé growth mindset,
ettd kylld tdssd varmaan aika paljon saa useamman ammatin itse kukin tulevina
vuosina uudelleen itselleen keksid, niin miten se on jokaisella thmisella.

Se voisi olla myoskin ihan kuinka paljon sitéd, en tiedd opetetaanko sité tai miten
sitd voisi opettaa ihmisille, ettd se on varmaan yksi isoimpia taitoja
tulevaisuudessa, ettd osata uudelleen maaritelld seka yksilo- ettd
organisaatiotasolla koko ajan eri tavalla se, ettd mitd tekee tai mika on rooli tai
mika on identiteetti tai muuta.

Charlotte: Ja tuohon on pakko sanoa, ettd kun jotenkin itse koen, ettad
uteliaisuus on yksi ominaisuus joka vie aika pitkille tai on jotenkin havainnut,
ettd sellainen utelias ja just se on vidhén titd growth mindsettid, mutta sité, ettad
sd oot kiinnostunut ja muuten, niin miten sitd voi vieda ithmisille? Se on



aika...haastava asia, mutta sitd tarvitaan mun mielesti timmaoisessa
murroksessa.

Satu: Varmasti. Hyva. Siirrytdédn hei seuraavaan teemaan.

Tosiaan to1 dskeinenkin keskustelu jotenkin valottaa ja ndyttda sitd, ettd miten
paljon meilld on vield asioita, mité ei vield tiedetd. Miti kaikkea tulee
muuttumaan tekodlyn my6ta ja paljon on epavarmuutta. Mielestdni Charlotte
sanoit hyvin sinun Uudistajat-haastattelussa aiemmin etta se on rajallista kuinka
paljon me voidaan tavallaan késitelld muutosta.

Se on rajallista ettd paljon me voidaan kerralla jotenkin sietdd epavarmuutta.
Haluaisin kuulla teiltd ajatuksia sithen, ettd kun on nyt timmaoinen murros
menossa ja sen lisdksi meilld on myds paljon muuta epdvarmuutta maailmassa,
jota ei ehki voi tiysin erottaa mydskéén siitd meiddn tyomindstd. Miten te
ndette, ettd minkalaista johtamista timé aika erityisesti kaipaa? Haluatko
Charlotte aloittaa?

Charlotte: Joo, tama aika kaipaa johtajilta my0s aika paljon. Ei ole mydskdin
helppoa johtajuutta timmadisen muutoksen keskelld mun mielestd. Ja mité se
vaatii, niin semmoista aitoa ldsndoloa, sitd uteliaisuutta ihmisia kohtaan myos,
jotta sd pystyt heitd tukemaan siind heiddn muutosmatkallaan. Ja sitd kautta
my0s sitd tukea ja sitd rohkeutta ndyttdd esimerkilld myos.

Jos mé nyt tdhan tekodlyyn viittaan, niin ihan se, ettd itse kokeilet, itse teet itse
jaat onnistumisia ja epaonnistumisia. Miten silld voi itse ndyttdd sitd mallia, etta
tallainen on ok ja tihédn saa kayttii aikaa. Nden ettd osallistavaa johtajaa, joka
kuitenkin néyttaa sitd suuntaa, ettd ei sekdin ole vélttiméittd muuttunut mika
murros on, niin kuin johtajuudelle, mutta vaatii semmoista.

Ja kiinnostusta ihmisiin ja thmisten tdiménhetkisen tilaan koska sun pitéé osata,
vield ehkd sen sanon, ettd ma nden ettd johtajana sun pitda osata nadhdd, milloin
sun pitdd mennd ldhemmaksi ja milloin sun pitdd antaa tilaa ja just ymmartaa se,
ettd mikd kuormittaa talld hetkelld, kun se e1 vilttimatta ole se tyd, se voi olla se
geopoliittinen tilanne tai se voi olla ithan joku muu asia, niin miten sd pystyt
saamaan ja luomaan sen tilan, ettd niitd voi kisitella, jotta voidaan keskittya
toissd sitten sithen tyohon tai muuhun ettd vaatii semmoista reflektiota ja tuen
muuttamista eri tilanteissa.

Satu: Joo, varmasti. Kiitos.



No, muutama asia, mitd tulee mieleen, niin yksi on tietysti kylla se
mikd tahansa kylldhén se energian kautta positiivisuuden kautta se, ettd luodaan
uskoa, luodaan positiivisuutta ja muuta. Sitten taas toisaalta pitdd olla myds
realisti. Kylldhédn niiden haasteiden ja muiden kdyminen lapi. Ehkd se myds,
ettd késitelland thmisid kuin aikuisia. Tama on ehkd semmoinen, mik3 itselld on
ollut aina ldhelld sydanta, ettd puhutaan kuin aikuisille ja muuta. Mutta sitten
ehkd kolmas on semmoinen, ettd jos on hyhménen, vihén pelottavakin muutos,
niin kyllahén johdolla sitten on mydskin vastuu koittaa 16ytéda, ettd miten sen
voisi konkretisoida tai miten sen voisi tehda ldhestyttavimmaksi tai
analogioiden kautta.

Ma oon esimerkiksi kiyttdnyt viime aikoina aika paljon sellaista, ettd kun
mietitddn vaikka johtajienkin roolin muutosta, niin jos me katsotaan historiaa
niin vastaavahan muutosta kédvi esimerkiksi markkinointijohtajien suhteen, kivi
tuossa varmaan mitd, 15 vuotta sitten, 10-15 vuotta. Rooli muuttui aika
radikaalisiin teknologian datan jopa Al:in myota.

Mehén voidaan tdimmoisten kautta vaikka hakea, ettd hei jos timd sama muutos
tulee nyt vaikka muihinkin rooleihin, niin mité se tarkoittaa? Ehka sitd kautta
thmiset saisivat otetta sithen erilaisiin asioihin, ettd mitd tima mulle tarkoittaa ja
voil menna sitd kohti. Ehki sellainen maadottaminen on mydskin varmaan aika
tarked johtajan ominaisuus jatkossa.

Maailma on aika lailla tdiynna ympéripydreitd, isoja termid sitd, ettd miten
maailma muuttuu, mutta se ei paljon auta sitten eteenpdin, jos ei kukaan kerro,
ettd mitd thmettd se oikeasti on.

Satu: Joo, just ndin Kiitos. Md oon Charlotte, ettd seurannut sun LinkedIn-
postauksia tidssd viime aikoina. Sielld on ollut kiinnostavia teemoja liittyen just
johtamiseen ja liittyen energiatasoihin tai energiaan johtamisessa ja niihin
jélkiin, varjoon, minka johtaja jattdd, se joku ndkymaton mika jad huoneeseen
kun johtaja ldhtee huoneesta.

Ja sd oot puhunutkin, ettd miten iso vaikutus silld esimerkiksi on psykologiseen
turvallisuuteen ja osallistumiseen, mitkd on tosi keskiossé, kun viedaan
muutosta eteenpdin. Miten nédet, minkédlainen on jotenkin hyvan muutosjohtajan
jélki miké jad kun hén lahtee huoneesta?

Charlotte: Se olisi mahtavaa kun se olisi energisoiva, energiaa tuova ja
inspiroiva, mutta 1dhinna se, etta se jilki olisi sellainen, ettéd se luo sitd turvaa
sithen muutokseen.



Vihéin varmaan tuohon Tuomaksen kommenttiin viitaten, ettd si maadotat, sa
tuot niitd ratkaisuja, etkd vaan vaadi ja vaadi ja vaadi enemmaén. Mutta ehki se
semmoinen, kun ma siitd varjosta puhun niin jokainen meista jattia jiljen, kun
sa kidvelet kaytavalld, kun sd meet kokoukseen tai kun sa lahdet sielta
kokouksesta, niin luotko s sitd ilmapiirid, misséd ihmiset itse asiassa uskaltaa
sinua haastaa tai kysyéd kysymyksid tai myontéa, ettd on tehnyt virheen ja jos sa
lahdet siitd huoneesta pois itse, niin jadko ne muut supisemaan sinne, vai onko
ne energisia, ettd hei jes vaikka vélilld on vaikeita asioita.

Ja sitten semmoinen itse reflektio on ollut, mé oon itse miettinyt sitd paljon, etti
milld energialla mi 1dhden pois, olenko mi kokenut saavani energiaa, se on aika
hyva mittari, ettd jos sulla itselld on vdhdn semmoinen puhti pois, niin sé et ole
ehka ollut ihan parhaimmillaan myoskdéin sen energian jattdjana sithen
huoneeseen.

Ettd musta semmoista reflektiota, ettd mitd tuot mukanasi, ja ehké se, ettd kun
paljon on kdynnissi ja paljon on ympdrilld, mihin me ei voida vaikuttaa ja sitten
on niitd asioita, mihin me voidaan vaikuttaa, niin miten sd kun sa tuut
tilanteeseen johtajana, niin si tuut sithen huoneeseen ja si jatdt sen kaiken muun
ulkopuolelle.

Et kanna sitd omaa taakkaasi sithen huoneeseen, vaan olet 1dsni siini ja yritét
selkeyttdd sitd tilannetta, niin se on aika térkeeta.

Satu: Joo, ihan varmasti. Herdsko Tuomas ajatuksia?

No se, mitd mi ehkd mietin ettd sitten ehka se kysymys, ettid joo me
totta kai viralliset johtajat ja muut, mutta mydskin sitten se, ettd miten tasta
tulisi kollektiivinen, ettd kaikki johtaisi.

Ja parhaitahan ne on, mun kokemus on se, ettd kun ikdén kuin tyontekija
rupeekin johtamaan johtajia ja rupeaa potkimaan nilkoille, ettd tehkad nyt jotain.
Ettd ehkd sekin on myds semmoinen, mité toivoisi enemman ettd olisi
kollektiivisempi vastuu siitd, ettd hei nyt muututaan.

Eikd myoskiin ehka ladattaisi ithan niin paljon aina odotuksia sille yhdelle
ikddn kuin viralliselle johtajalle. Mutta en tiedd ehkd tdmén tyyppisid, mutta
varmaan tdmi, en tiedd mika se on, onko muutoskyky tai muutosjohto niin kylla
sen merkitys varmaan korostuu.

Satu: Than varmasti. Joo, md pohdin jotenkin johtajien téllaista yhteniista tai
yhteistd ymmarrysta.



Ja ainakin sen yhtendisen viestin viemistd ihmisille, kun on muutos menossa,
jota pitad johtaa ja viedd eteenpdin. Mutta miten usein sitten johtajilla oikeasti
on jotenkin se yhtendinen niakemys vaikka jostain muutoksesta ja, mités sille
olisi hyva tehda jos e1 ole?

Charlotte: No sekin on just ehkd noin, mitd ma oon itse reflektoinut tissa, ettd
varmaan se yksi isoin muutoksen hidastaja on sitten se, kun ei ollakaan
yhtendista linjaa tai luullaan, etta ollaan. Sitdkin on aika paljon, ettd oletetaan ja
nyokatdadn huoneessa, ettd joo, ndin menniin.

Ja sitten itse asiassa me ldhdetddn toteuttamaan jotain ihan eri asiaa sen huoneen
ulkopuolella. Ja sen mé néen sitten semmoisena muutoksen hidastajana kylla,
jos lahdetddnkin vdhin eri suuntiin. Tai toinen isoin haaste joka on, on sitten
semmoinen, ettd ettei teekddan mitddn. Ettd tavallaan ollaan samaa mieltd, mutta
ma en ihan 00, niin sitten mé en teekdan mitian.

Ja se antaa tosi ristiriitaista mun mielesta viestid sitten koko muulle porukalle.
Ja niissé sitten taas, no miten sitd voi tehdd niin summaroinnit ja semmoiset
viimeiset ennen kuin ldhdetddn, niin onko tima selvad, mitd me tehdian. Than
pienilld jutuilla itse asiassa voikin varmistaa sitd yhtendista linjaa.

Se vaan vaatii sen, ettd olisi se aika. Ettd e1 aina kiirehdita sieltd kokouksesta.
Meilla tuppaa olemaan aina kauhean kiire, tuntuu silté ja sitten kokoukset
lopetetaan nopeasti. Ja vaikka ehké se tarkein olisi pitdd siind lopussa
kymmenen minuuttia ettd hei oltiinko me nyt samaa mieltd, mitd me sanotaan
tastd, kun me ldhdetidan ulos?

Charlotte: Tai viestitadnko me téstd jotain? Se voisi olla aika tarkeda.

Satu: Ma tykkésin, kun s olit kirjoittanut just sithen liittyen, ettd yksi hyva
kaytanto on, ettd pyytdd jokaista johtajaa omin sanoin kuvailemaan se, etté
minkélainen pditds me ollaan tehty. Niin sekin on aika paljastavaa, ettd no hei,
ollaanko me oikeasti ymmarretty tima samalla tavalla.

Ma itse tykkéédn paljon siité, ettd kdytetddn aikaa dialogiin, jotta
syntyy yhteinen késitys. Mé uskon, ettd sitd kautta johtamisjarjestelméa on
efektiivisempi, ei vélttimaittd aina efficient, miten ne onkaan suomeksi. Ja
tamahdn on tdma perusvitsi, ettd johto kayttda kuusi kuukautta strategian
miettimiseen ja keskustelee, ja sitten pitdd yhden puolen tunnin palaverin ja
thmettelee, ettd miksei muut ole messissé tdssa strategiassa. Sitten toki pitdisi
miettid, ettd mitkd ovat ne keinot saada ahaa-elimyksid nopeasti.



Eihin se nyt ole itse tarkoitus ettd pitdd kiayda pitka debatti tai dialogi. Miten
voi saada? Onko jotain keinoja? Monesti ollut hyvid kokemuksia, ettd on nahnyt
jonkun esimerkin tai jonkun toisen, yhtdkkia kaikki hiffaa, ettd oho, nythdn me
yhdessd ymmarretddn, ettd mistd tdssd on kyse. Tuossa oli yksi tilanne etta oli
kaytetty tunteja ja ties, mité oli kdytetty yhden timmoisen 1lmion tai
toimintamallin ymmaértdmiseen.

Sitten kun tulikin vastaan, ettd se onkin esimerkki miten se toimii, niin kaikki
sanoivat, ettd nyt me ymmarretdén. Siind tdytyy myoskin aika lailla oppia, ettd
mika olisi ne tavat luoda yhteistd ymmarrystd nopeammin kuin ehkéa vain
puhumalla, tai muuta.

Satu: Niin just. Onko jotain esimerkkeja?

Kylla ndkeminen usein on. Sitten on mielenkiintoisia timmadisid, jos
menee vihin, palaan sen tekodlyn puolellekin, niin yksi mitd tiytyy myontéa,
ettd el nyt ithan hirvedn hyvin olla saatu onnistumaan, toteutettua, mutta olen
miettinyt paljon. Nyt on tullut esimerkiksi niité, etta kirjoitetaan timmoisia
Amazon, kirjoitetaan Sixpager tai on RSC-tyyppisid, niin niméhén on
mielenkiintoisia, koska sitten jos me saadaan enemmaén organisaatiosta,
esimerkiksi teksti tai muussa muodossa olevaa dataa, niin voidaan tekoélya
kayttda saman tien analysoimaan, ettd onko ne linjassa tai miltd osin ne ei
linjassa.

Me voidaan sekin tehdd ndkyviaksi. Tdhdn ma uskon, ettd tdimé organisaation
yhteisen agendan ndkeminen helpottuu than hirveidsti tekodlyaikakaudella ja
meilld on than hyvid kokemuksiakin jo siitd. Nahddin suoraan, onko
organisaatioissa vaikka alignmentti, onko organisaation eri yksikot tekeméassa
samaa asiaa vai ei?

Satu: No hei te olette molemmat ylemmén tason johdossa organisaatioissa ja
teette sellaisia paidtoksia, jotka koskee varmasti laajalti siis koko organisaatiota.
Pohdin, etti onko teille tullut kokemusta semmoisesta ettd olette tehneet
padtostd, joka on itse asiassa sitten padtynyt hidastamaan jotain muutosta, mita
on haluttu vieda eteenpéin?

No joo ja vield ehké pakko sanoa, ettd kun on vihén eri hattuja ja olen
siis valilld myyja ja vililld koodaajakin, niin ndiden johtoroolien lisdksi, niin
mind tuossa juuri mietin, ettd itse asiassa on jotain paatoksid, missa olen eri
roolissa padttanyt jotain ja toisessa roolissa tuskastellut, ettd tima hidastaa asiaa
mutta kylldhén tietynlaiset esimerkiksi, timmoiset, ettd nyt kun on hirved méaara
erilaisia agentteja ja kaikkea muita asioita tai jotain muuta, ettd mitkd saa



esimerkiksi kytked firman jirjestelmiin, niin kylldhédn naissa tietylla tavalla
tekijdna olisi kiva ettd voisi vain laittaa kiinni ja saisi tehtyd ja muuta, mutta
kylldhén sitten taas toisesta padsta organisaatioita kun katsoo, niin eihén sitd voi
antaa, koska sitten meilld on aika dkkia jotain isompaa ongelmaa ja timéin
tyyppisten politiitkoiden tekeminen ettd ei nyt ithan elelld miten sattuu ja luoda
riskejd, joita ei pitdisi ottaa tyyppisesti.

Charlotte: Mi oon 1than varma ettd oon. Olisi varmaan liian suuresti sanoa, etti
ei ole. Tuskin ikind kukaan tahallaan sité tekee ja tulee ehkad mieleen
semmoinen, ettd varmasti on ollut tilanteessa joissa tekee paatoksia, ettd
edistetddn jotain asiaa ymmartdmatta itse asiassa, kuinka paljon se vaatii aikaa,
kenelta kaikilta.

Ja luultavasti useasti niissé saattaa olla samat henkilot, jotka tekee jotain toista
1soa prioriteettia. Ja aiheuttaa sitten sitd, ettd miten me saadaan mitdin
aikaiseksi, jos me yritetddn kaikkea tehda vihan.

Ettd useasti se priorisointikyky ja uskallus sanoa, ettd me tehddin ensin tdma,
sitten me tehddéan tdma.

Ja jotenkin sellaisessa ainakin tunnistan, ettd pitdd edelleen yrittdd aina vaan olla
parempi siind. Sitd helposti voi tehda paatoksid, joista el ymmarra ihan niita
vaikutuksia ja mitd kaikkea se vaatii. Ja silloin si voit vahingossa myos
pysayttdd jotakin.

Satu: Onko sithen jotain keinoa jotenkin pystyd ymmairtaimaén sita
kokonaiskuvaa paremmin ldhempéna ehka sielld, missi sitd konkretiaa tapahtuu
sen tyon tekemisen suhteen?

Charlotte: Mulla tulee mieleen sellaisista isoista, niin hyvihén olisi olla
sellainen puhutaanko me transformaatioroadmapista tai jostain, mutta etté olisi
koottuna ne isot, ja ketd sielld tavallaan tydskentelee. Se isossa kuvassa, niin se
auttaisi aina, ettd no hei aina on samat ihmiset, ettd tissid on varmaan joku
haaste, niin kuin etti.

Sellainen visualisointi ja konkretisointi on varmasti yksi keino. Meilld on myds
kaytossd OKR, jotka ovat lapindkyvid koko organisaatiolle, jossa meilld on
organisaation yldtason tavoitteet ja sithen kuuluvat avaintulokset ja jokainen
toiminto nithin linkkaa omaa tekemisti. Sekin ty6 kehittyy ja siihen linkataan
just ettd kuka tatd tekee, mitd muita yksikoitd tdhén tarvitaan ja tuommoiset
missd me luodaan sitd lapindkyvyyttd mitd projekteja tehddan ja mitd itse
asiassa jonkun isomman tavoitteen saavuttamiseen vaatii kaikilta yksikoilta.



Harvoin se on vain yhden, vaikka myynnin yksikon tai tuotekehityksen, vaan se
taytyy olla lapi sen arvoketjun se tyo tehdd, kun puhutaan isommista
transformaatioista. Mun mielestd sellaiset on tehokkaita en sano, ettd ne aina
toimii tai on tdydellisesti, mutta on pyrkimysta sithen suuntaan ainakin.

Pari ajatusta tulee mieleen, ettd jos miettii omia kokemuksiaan ehkéa
muutaman esimerkin kautta, niin kylla yksi sellainen harmillinen asia, mika
usein tuntuu olevan, ettd on aina kiire jattaa ne jotkut asiat tekeméttd, mutta aina
l10ytyy aikaa niiden ongelmien, sen kohinaan ja kaiken sdadon hoitamiseen.

Sitten vaikka minusta ithan organisaatiomuutos joskus aikoja sitten, niin
mielestidni me hoidettiin kommunikaatio hyvin, no mutta eihéin se nyt siellakaan
mennyt niin hyvin. Ja sitten me jossain vaiheessa totesimme, etta olisi ollut
parempi, ettd olisi soittanut jokaiselle tyontekijdlle henkilokohtaisesti, ettd olisi
padssyt helpommalla, nopeammin kuin sitten se kaikki sdato jalkikateen siité,
ettd just tuossa télldkin viikolla juteltiin, ettd aina on aikaa, etté ei ole aikaa
setvid siind hetkessd mutta aina on aikaa sitten niiden seuraamusten
hanskaamiseen ja se menee ehka sithen, etté kiireelld aina pois.

Mutta sitten ehka taas jos hyppia tihan Al-agendaan, niin ma uskon, ettd kun
johtamisessa on aika paljon tilla hetkelld ongelmia, ettd aika pimeydessdhidn me
joudutaan johtamaan, niin mé uskon, ettd tekoilylld on iso mahdollisuus tehda
taman nikyviaksi. Yksi just tuossa haastateltiin useampaa kymmentai erilaista
johtajaa ja strategia-ithmisté, niin riippuvuuksien hallitseminen nousi strategian
toteutuksen yhdeksi suurimmaksi ongelmiksi.

Ei1 ndhdé vaan, ettd kun tehddan kolme hyvii hanketta ja ne on kaikki
riippuvuudessa toisiinsa, ja sitten ei mikdin mene eteenpiin, niin ndiden
tekeminen nikyviksi. Ja titd nyt itse asiassa tutkitaankin tissé ihan 1dhiaikoina,
ettd miten me voitaisiin riippuvuuksia saada esimerkiksi esille, jotta me
voitaisiin tehda fiksumpia paatoksia.

Juuri niin. Saa sitd kokonaiskuvaa nidkyvammaksi kaikille.

Satu: Joo, tosi hyva. Hei Tuomas, si puhuit aikaisemmassa Uudistajat-
haastattelussa siité, ettd miten keskeisend niet muutosagentit, kun viedaan
muutosta eteenpdin, ja mainitsit jotenkin, ettd vaikka organisaatio ymparilla ei
valttamatta olisi vield jotenkin ymmartdnyt, tai olisi sen muutoksen puolella,
niin jos on hyviid muutosagentteja, niin usein saadaan silti vietyd muutosta
eteenpdin.



Minua kiinnostaisi ymmartd3 sitd, ettd miten organisaatio voi tunnistaa ja
valjastaa téllaisia muutosagentteja hyodyksi?

Se onkin hyva kysymys. Joo, ehki vield tuohon alkuun. Téllainen,
kun olen koettanut kiteyttdd niin ndhnyt, ettd yleensa hyvdan muutokseen
tarvitaan ylemmén johdon tuki, sitten tarvitaan ne muutosagentit tekeméén se.

Mutta jos pitdd valita, niin hyva muutosagentti tekee muutoksen, vaikka ei
ylijohto tuekaan.

Charlotte: Kylla just néin.

Mutta jos on taas hyva ylijohto mutta ei muutosagentteja, niin mitdan
el tule tapahtumaan, ellei se johto rupea itse muutosagentiksi. Mutta miten ne
tunnistaa niin sanoisin, ettd mi mieluisin nédkisin ehka niin, ettd kylla ne nikee
niin pitdisi vaan pitdad huoli siitd, ettei heitd estetd tekemésta sitd juttua, ettd
napataan kiinni, koska usein ne muutosagentit on mydskin vihén sellaisia, jotka
atheuttaa sitten vahin niarda organisaatiossa, atheuttaa vihin jinnitteitd, koska
jos me aloitetaan muutosta, vaikka tehddin toimintaa eri tavalla, niin voi olla,
ettd joudutaan hyppiméin vahin eri roolien yli tai yksikdiden yli ja muuten.
Yleensid organisaatiossa timmaoiset aiheuttaa kitkaa ja jotenkin ehki se iso juttu,
ettd miten me tunnistetaan mikd on hyvad muutosagenttikiyttaytymisté, vaikka
se atheuttaakin vihén loiskeita jossain ja sen tukeminen, koska ei sitd aina ole
mukavaa ottaa sitd purnausta vastaan.

Satu: Kylld. No mitkd on jotenkin keskeisid kykyjd, mitd muutosagentilla on,
mitd olet tunnistanut?

No maé nden ainakin tdssd omassa kontekstissani, ettd
litketoimintaymmarrys. Usein parhaat muutosagentit tulee jollain tasolla sieltd
litketoiminnan suunnasta. Heilld on teknologiasta ymmarrys, ei valttimatta
tarvitse olla teknologia-ithminen. Sitten kyky nidhda iso kuva, mutta yleensa
mydskin detalji, ja sitten on kyky ajatella vdahan eri tavalla, uskaltaa haastaa
konventiota.

Ei1 ole than helppo kombo 16ytdéd timén tyyppisid thmisid, mutta sitten niiti
tarvitaan se kourallinen, johan rupeaa tapahtumaan.

Satu: Sitten kun l0ytyy, niin kannattaa pitda kiinni niista.



Charlotte: Kylla. M kylla liséisin tavallaan tuohon, ettd misté niitd tunnistaa,
niin se on myos sitd tarkeda sitten taas johtamisen tyoté ettd si opit tuntemaan
thmisia.

El1, koska muutosagentit eivit ole hierarkkiassa, niin kuin jossain raportoi
jollekin, mutta miten sd varmistat, ettd si sitten omassa tehtdavassasi miké ikina
on niin opit tuntemaan ihmisia, kiyt juttelemassa keskustelet, pysidhdyt
juttelemaan. Kahville tai jos matkustat tapaamaan, jos on eri saiteilla, niin se on
tosi tarkeda.

Ja kuulla niitd kommentteja, kun jotkut nimet aina nousee esiin, niin sielté se
my0s tulee. Ei voi johtaa yhdestad huoneesta, vaan datalla. Pitdd tuntea myds se
thminen, niin kuin thmiset.

Satu: Kylla. Tosi hyva lisdys. Kiitos. Siirrytddn meidédn viimeiseen teemaan.

Puhutaan vdhén vield lopuksi uudistumiskyvysté ja sen ylldpitimisestd, kun
yritys jotenkin kasvaa ja vakiintuu. Itse asiassa te molemmat aiemmissa
Uudistajat-haasteluissa, toittekin tétd esiin ja muistan, ettd Tuomas viittasit
sithen, ettd miten te olette Futuricen perustajan kanssa puhunut, ettd “big and
boring is not an option” ja tavallaan sitd vastaan pitda taistella joka pdiva, mutta
sitten samaan aikaan se tavallaan saattaa tulla vaikeammaksi uskaltaa tehda
asioita eri tavalla, kun kasvaa.

Ja Charlotte, si toit itse esiin sitd jotenkin, ettd miten te olette, WhitSecurella
tuonut kokeilemisen yhdeksi teidédn keskeiseksi arvoksi ja miten se
asiantuntijaorganisaatiossa voi itse asiassa olla tosi haastavaa, kun se vaatii
keskenerdisen tyon ndyttdmisti ja se vaatii jotenkin niistd oppimista.

Niin mika teidén ajatus on, ettd miten sitd sellaista uudistumiskykyi voi pitda
ylld ja miten sitd sellaista jotenkin jyméhtdmistd vastaan voi sitten taistella?
Haluatko sind Tuomas vaikka aloittaa?

Voi kun tietdisikin vastauksen.
Charlotte: Kerro niin me voidaan kopioida.

Mutta kylldhan siind, kun yleisesti ottaen niin ongelmahan on se, ettd
organisaatio kasvun ja kaiken muun mydté, niin kylldhén se tuppaa pikkuhiljaa
niin kuin voisiko sanoa, ei nyt ehkd jyméahtdméaédn, mutta stabiloitumaan,
stabiloitumisesta jymé&htdmiseen.



Ja se vaatii kovaa duunia, ettd koko ajan pidetdédn herkkéna, ollaan koko ajan
pienessd muutoksessa. Ettd itse jos miettii toivetilaa, niin mun mielesta
organisaation pitdisi olla vdhdn siind kaaoksen ja jarjestyksen rajapinnassa koko
ajan, koska sielld on korkein energia, sielld sattuu ja tapahtuu, mutta se pysyy
kuitenkin kasassa.

Sitten me ollaan aina jommalla kummalla puolella, ei ikina siiné
tasapainossa, me ollaan joko liian kaaoksessa tai sitten me ollaan liian
jamahténeitd. Ja ma sanoisin, ettd jamahtyneisyys on vaarallisempi, kuin se
pieni ekstrakaaos, koska se tarkoittaa, ettd sithen kaaokseen on helpompi tuoda
vahin jdrjestystd, mutta sitten jos ei ole energiaa organisaatiossa, niin se onkin
sitten vaikeampi tuoda se uudestaan. Mutta sitten on tietynlaisia yksittdisia
konkreettisia juttuja, niin kylldhén se nyt aina kun nékee muita, nikee
kilpailijoita, ndkee asiakkaita nikee sen, niin kylld se yleensd pitdd mielen
paljon virkedmpéna kuin se, ettd on vain itsekseen tai muuta timén tyyppisid. Se
vaatii oikeanlaisia ithmisié, se vaatii vahdn rebeleitd organisaatioon ja monessa
organisaatiossa ne on niitd, jotka aiheuttaa eniten sitten loiskeita ja harmitusta,
mutta niitd pitdd sietdd vahan niin kuin high maintenance ihmisié, kaikkea
taman tyyppisid, mutta en mi tiedd, onko mulla nyt oikeasti niin kuin lopullista
ratkaisua, ehkéd Charlotte osaa ratkaista timén.

Charlotte: Hyvié ajatuksia. Joo, voi kun osaisikin. Mutta ehké noiden liséksi
kylld mulla tulee mieleen, on siis téllaiset, ettd puhe sanoiksi vaikka
kokeilukulttuuri, mité se tarkoittaa jokaisessa ty0ssa ja kiyttadytymisend ja miten
sitten taas sitd johdetaan, ettd jaetaan niitd kokemuksia ja muita ja niita
onnistumisia.

Ja se kun si saat semmoisia onnistumisen iloja ja tsemppid, ja kollegat nikee,
ystdvit nikee, ettd hei toi menee hyvin, niin siitd tulee sitd semmoista uskallusta
kokeilla. Mutta sitten toinen on ehké se tasapaino thmisista, ettd tuoda myos
uusia ithmisia, ja se, miksi pitdd olla tarpeeksi hyvaa.

Eli jos tehdédén isoa uudistusta, jos on, niin kuin nyt vaikka puhutaan tastd Al-
transformaatiosta, niin miten varmistatte, ettd tulee ihmisia, jotka ovat myos
pelanneet jo useamman vuoden ja rakentaneet silld tekodlylla kaikkea, tuo niitd
ratkaisuja ja se yhdistetddn niiden, jotka on kiinnostuneita oppimaan ja muuten
niin saadaan sitd tasapainoa.

Sitten toinen, tai kolmasko se jo on, mutta ajatus on, ettd moniosaajatiimit on
mun mielestd yksi ratkaisu sellaiseen innostukseen ja uudelleen nédkymiseen, eli
miten tuot tuotekehityksen, myynnin ja siithen viliin muita funktioita
tuotejohtamisen yhteen. Ja kun sé tuot vaikka tuotepédillikoitd tapaamaan



asiakkaita ja myyntid katsomaan sitd tuotekehitystd ja muuta, niin sielld herda
semmoisia, ettd aah, tillaisia kysymyksia tulee tai muuta. Liian useasti me
pidetddn myynti asiakasrajapinnassa ja tuotekehitys erilldan ja sitten se viestinta
el vélttdmatta ole niin vahvaa siina vélissa.

Ja semmoisten yhteen tuominen on mun mielesta tuonut sitd innostusta ja uuden
oppimista, kun tavallaan thmiset puhuu keskendan.

Ja on sitten ehka timmoisid joitain yksittdisidkin, niin tuossa tapasin
vaan aikanaan yhden ison perinteisen organisaation, joka oli siis pyytanyt
toimistollensa erilaisia startuppeja, ei siis tekemadn yhteistyotd vaan tulemaan
tarjosi siis tyotilat heille, jotta pystyy nayttiméin konkreettisesti omille
tyontekijoille, ettd miltd ehka erilainen tapa tai uusi tapa toimia on, ja miltd se
ndyttidd, mikd se on.

Ja ndma varmaan menevéat myoskin siihen, ettd ndkeminen on parempi kuin se
vaan puhuminen jostain asioista. Sitten ehka tdammoisid my0oskin, kylld mina
koen ettd olen ehka oppinut, ja olen toivottavasti oppinut, mutta jos
yritysjohdossa tulee semmoinen fiilis, ettd nyt on aika stabiili ja nyt menee aika
kivasti, ei tdssd mitddn - than varmasti ollaan ongelmissa kohta.

Kylla tykkédsin aikanaan, kun rupesin tutustumaan tahin Toyotan ja leanin
ajatusmaailmaan, etti jos asiat on litan hyvin, niin meilld on ongelma, koska se
tarkoittaa, ettd sitten alkaa jymahtyneisyys ja muuta. Ettd vaatii my0dskin
itsekuria johdolta, tai en tiedd, onko itsekuri oikea termi, mutta vaatii myos
johdolta koko ajan sitd, ettd ollaan herkillad korvalla, ettd stabiili ja hyva tilanne
et ole hyva.

Ja kylld meiddn omalla toimialalla ndhtiin, ettd tuossa oli lilan monta vuotta,
jotka oli niin sanotusti liian helppoja.

Charlotte: Niin just.

Niin ehka pieni terdavyys katosi.
Charlotte: Aivan. No toihén voi olla vdhén niin kuin, etta jos itse
johtoryhmaéssa ollaan kaikki koko ajan samaa mielté ja kaikki on tosi hyvin, niin
sekin heritti just niin kuin, se on myos viitteitd néistd, ettd ei ole ehké niin

hyvin.

Tai kuten yksi kollega joskus sanoi hyvin, ettd mikdén ei pelasta
menestyvad yritysta.



Satu: Tdma on hyvin sanottu.

Jos organisaatiossa on liian paljon pelkoa tai kaaosta, niin pitii tuoda
jarjestystd. Jos organisaatio rupeaa olemaan liian tyytyvéinen tai kylldinen tai
jyméhtényt, niin johdon pitda ruveta tuomaan sinne toisenlaista tekemista. Se on
varmaan yksi johdon keskeinen, ettd haistaa aina missd me mennéén, ja
menndédn aina vihin vastavirtaan sen suhteen.

Charlotte: Me puhuttiin jossakin vaiheessa siitd, ettd uskaltaa my0s sanoa,
milloin joku ei ole tarpeeksi hyvé, ettd pitdd nostaa sitd rimaa, tai sun pitda
nidhda ne koko ajan ja uskaltaa myds tavallaan vaatia sitten, kun tuntuu etta
tdma ei riitd, tima ei vie meitd vield eteenpdin tai ndin ettd vaikka nyt tassa
tekodlyn kéytdssd, niin itsekin on omalle, ettd tdma ei riita, pitdd tehda
enemman, pitiad tavallaan padstd pidemmalle.

Ja 1han jos miettii omaakin uraa, niin ma yha muistan ne kolme nelja
tilannetta than taysin kirkkaana viimeiselta 20 vuodelta, kun on tullut se ahaa-
elamys, kun joku on pystynyt ndyttiméaan, ettd mulla on ollut vaikka
dekadivirhe mun, ettd milta hyvéd nédyttaa. Niin néité on siis tapahtunut ja ne on
vieldkin tosi kirkkaana mielessi, ettd oho, olipas hyvéi hetki havaita etti itse olin
tyytyviinen kun menin johonkin ja sitten yhtékkid olin, ettd oho, taidanpa lahtea
viahin tekeméiin toité, ettd eipd ollutkaan l1dhelldkaan sitd, miltd hyva nayttaa.

Satu: Miten se tulee 1lmi, mistd sini saat sen feedbackin?

Se tulee hyvin erityyppisisti tilanteista. En tiedd, melkein 20 vuotta
kohta, mutta aikanaan jotkut ehké saattaa muistaa, oli teknologiakonferenssi
Ranskassa. Menin kdymaan sinne ja uskoin ettid on seitsemin miljoonan
litkevaihtoa, meilldhédn on ihan firma, joka toimii. Sitten sielld oli jenkkeji ja
muita. Ensimmainen oli esitys, jossa tehtiin tutkimus ettd kun 25 milliin péésee,
niin siitd on 70 prosentin todennédkoisyys paastd 100 milliin. Heidén
mittakaavassaan oikea firma oli vasta 100 millin kokonen. Sitten totesin, ettd
selvd, et kai siind mitdan. Tdytyy varmaan menni tekemiin vahan toita.

Jos ajattelet ettd on oikea yritys, tai joskus johtajauralla olin juuri jotain
palkintoja saanut ja tuntui, than kiva, mutta minun mentori tulu, ootko sind
Tuomas miettinyt, ettd teetko sind titd ollenkaan? Silloin tuli, ettd oho, se avasi
kokonaan uuden suunnan ja totesi, etta taas tuli sellainen fiilis, etti ei auta
muuta kuin menné noyréasti taas opettelemaan lisia.

Niin ndm4 on ollut, ethdn ne silloin kivoja ole, mutta on ne jilkikéteen tosi
kivoja.



Satu: Arvostaa sitten, kun on mennyt sen vatheen ohi. Niin, mitkd ovat sellaisia
asioita, mistd organisaatio voi tunnistaa, ettd se jotenkin pysyy siiné
uudistumiskykyisend? Tavallaan yksi on varmaan tdma, ettd menee liian hyvin
ja on liian helppoa ja mukavaa olla, mutta tuleeko organisaatio sokeaksi sitten
sille?

Charlotte: Niin varmaan semmoinen on, ettd kun muutoshan on jatkuvaa, eihdn
sellaista aikaa tule, ettd ei ole jossain jotain muutosta, mutta ehka itselld ainakin
se mittari muutoskyvykkyydesti, jos miettii, ettd tuntuu etti sitd ollaan
kasvatettu tassd viimeiset vuodet, kun meilldkin on ollut aika iso muutos nyt
nykyisessd, mutta muissakin yhtidissd aiemmin niin miten, ettd
lamaannutaanko?

Eli tavallaan kun tulee joku muutos, niin nakyyko organisaatiossa tietty
lamaannus vai onko se silld, ettd okei ma vihan aikaa mietin ja sitten aletaanko
toimia ja se onkin than mielenkiintoista miten sitd voisi mitata, miten siti voisi
katsoa mutta tavallaan se, etti pitdisi olla koko ajan jotenkin anturit siind, etta
ollaanko me silld matkalla eteenpédin vai jamédhdetdanko me johonkin paikalle.

Se on vihidn semmoista sen strategian sen vision seuraamista, ettd miten se
muuttuu ja miten me mitataan koko ajan sitd matkaa. Se voisi olla semmoinen
joku mittari sitten, ettd ne voi olla organisaatiossa vihin erindkoisid, mutta se
on minusta tirkead. Ettd sitd aktiivisesti seurataan ettei olla paikoillaan.

Uskon vahvasti, siis mittarointi kylld, mutta se iso ongelmahan tdhin
asti on ollut se, ettd nditd tosi tarkeita asioita kuten organisaation energian
mittaaminen niin aika hiljaista on ollut. Mutta nyt huomannut itsekin tassa
viimeisen vuosien aikana, ettd datalla ja Al:lla me pédéstaédn tosi
mielenkiintoisiin asioihin.

Ja jos me saadaan ne nédkyviksi, niin kun asiat on nikyvia, niin on paljon
helpompi myoskin sitten, voisiko sanoa, tietdd missd mennédén ja johtaa asioita
ja muita. Ma uskon, ettd tdssd on iso johtamisenkin murros tulossa siitd, ettd me
saadaan perinteisesti ndkymattomid asioita nakyvaksi, vaikka organisaation
osaaminen, virtaustehokkuus, energiatasot, kaikki timén tyyppiset asiat.

Satu: Varmasti. Te olette molemmat tietenkin nostaneet useamman kerran
tdman energia-asian eri yhteydessa esille. Md pohdin nyt, kun meilta kaikilta
vaaditaan jotenkin sitd oppimisen halua ja puhuit jotenkin, ettd on tavallaan
yksilon vastuu myos. Nyt ei ole kysymys siitd, ettd haluatko mennd mukaan vai
et vaan mene mukaan koska nyt ei ole vaihtoehtoa.



Puhutaan Al:n tuomasta muutoksesta, niin miten sitd voisi sdilyttaa kuitenkin
sitd oppimisen iloa ja sitd uteliaisuutta ja sitd jotenkin semmoistakin tutkimisen
puolta versus, ettd tuntuu uuvuttavalta. Kun koko ajan pitid oppia jotain uutta ja
pysya mukana kun kaikki menee niin nopeasti eteenpdin. Onko ajatuksia?

Tuleeko Tuomaksille jotain mieleen?

Ehka se jotenkin, jos mé palaan sithen, kylla mé olin varmaan ehka
jollain tavalla tiedostanut, mutta kylla esimerkiksi, se growth mindset, niin
kuitenkin tietylla tavalla se, ettd jaksaa aina muistuttaa itseensi, ettd oppiminen
on tiarkedd, epdonnistumisista oppiminen, ettd vaikka nyt on kuinka hankala
tilanne niin mé opin tdsta ainakin jotain.

Ehka se itsensd psyykkaaminenkin siihen. Ja sitten semmoinen... Kylld se on
hirvedn palkitsevaakin, kun uutta 1dht6a tutkii, ja sitten saa jotain aikaiseksi eri
tavalla, ja ehké ne pienet onnistumiset ruokkii sitten itseddn. Ehké se suuri mita
ma huomaan, ettd miten me saadaan thminen liikkeelle, ettd ehkd ensimmaisia
onnistumisia pitdi jotenkin auttaa, ja sitten pikkuhiljaa padsee eteenpiin.

Ehka se on yksi kysymys, ettd miten me voitaisiin sdilyttdd, enemmén on
kysymyksid kuin vastauksia, mutta miten me voitaisiin sdilyttdd semmoinen
halu ja tahto ja jano sithen oppimiseen voimakkaana. Ehké se on my0s tdnne
yhteiskunnallinen teema.

Satu: Kylla, varmasti. Kiitos.

Charlotte: Joo se on tosi haastavaa kun paljonhan se ldhtee thmisestd itsestddn,
ja sé et voi pakottaa ketddn haluaa oppimaan. Mi oon itse koettanut miettid niitd
keinoja, kun tuntuu etté tosi paljon on... Puhuttiin sitten kiireestd, mutta myds
kun puhuit, mita olisi tehtdvé, ettd kokeilisit vaikka siind henkilokohtaisessa
kaytossa tekodlyd tai jotain, niin en mé ehdi. En ma ehdi, kun mulla on niin
kiire ja mulla on pdivé niin tdynna.

Se on tosi tyypillinen vastaus. Ja mé oon viime aikoina haastanut aika paljon
sitd silleen, ettd ootko ihan tosissaan se, ettd voit kiyttdd tandédn tuntia tai puolta
tuntia, joka ehka auttaa sua ensi viikolla, jos sd panostat sithen. Mutta sitten ma
oon miettinyt sitd, ettd no mita se johtamiselle tarkoittaa.

Niin ihan sitd tyon suunnittelun apua, ettd voidaanko me saada sité aikaa ilman
ettd se tuntuu ahdistavalta. Mutta kun se, etté si lokeroit aikaa jollekin asialle,
niin yleensa itse asiassa vapauttaa energiaa. Eli jos s ajattelet ettd mé hoidan
taman asian keskiviikkona, noi kolme tuntia, niin ma kiytin tdhén. Niin sit mun



el tarvitse ajatella koko loppuviikkona sité asiaa, koska mé oon sdilyttdnyt sen
kolme tuntia silloin ja méi teen sita.

Ja voisiko joku timén tyyppinen vaan, ettd me autetaan omia kollegoja tai
tiimildisid myds siind, ettd ei kuluteta sitd aikaa, kun hily on ihan kauhea nyt,
ettd sulla koko ajan piippaa joku ja muu. Mut sit semmosia selkeitd vahan
tiitmeissd pelisddntdja, ettd tihin asiaan keskitytddn. Ei se kaikkeen toimi mut se
vois niinku vapauttaa energiaa jolloin sa sit my0s saat sitd aikaa nyt vaikka sen
uuden kokeiluun, koska se ensimmaiinen steppi on useasti se vaikein tai muu. Ja
mitd kun s opitkin sieltd ekalta kerralla ja sit sd saat seuraavan, se menee vahian
nopeemmin jo.

Ettd miten ite on vaikka ihan peruskiytossd, perus chat-gbt:td kiyttanyt, kun
sittenhédn sd péddset vaan syvemmalli ja se ideoi ja hei tdimédhén toimiikin niin,
kun si opit paremmin niin kuin promptaamaan tai kéisitteleméén jotain asioita,
niin s innostut siitd, kun se auttaakin sua. Mutta tollaisia mi oon ajatellut, etta
mitd tyokaluja vois antaa ja oon oman tiimin kaa paljon puhunut siité, ettd miten
voitais saada tukea sithen hélyyn.

Ehké ne on ihan pienid juttuja, konkreettisia asioita, ettd ottaa aikaa asioille.
Satu: Varmasti, tosi hyva. Haluatko Tuomas viela jatkaa?

Niin ehka ihan alkuperdiseni siithen energiaan ja muuhun niin kylla
ma koen ettd johtamisessa on aika paljon tasapainolua sen kontrollin ja energian
valilla. Ja sitten jos miettii, niin kun on my0dskin porssiyhtioiden hallituksessa ja
muuta niin jotenkin ymmartdd myoskin, ettd mistd se juontaa ettd helposti
yritykset valahtaa sinne kontrollin puolelle, ettd jotenkin aina mitd isompia ja
stabiloituneita on, niin siti enemmaéan on menetettdvai, niin aina tulee
tammoinen kontrollijuttu.

Jos miettii startupeja, niin ei ole mitddn havittavaa, tuskin siti tarvitsee
kontrollia sithen, kun ei ole mitddn havittavaa. Ja sama ehka liittyy ithmistasolla,
ettd tuoreimpana tieteenharjoittajana ei ole paljon havittavai vapaus kokeilla.
Sitten onkin, mitd olen nyt ymmartinyt esimerkiksi, ettd monella hallituksella
on vaikeuksia ottaa palautetta vastaan, koska voisiko, ettd siind on, varmaan se
lahtee myOskin siitd, ettd on jo saavuttanut jotain ja on enemmaéin menetettavaa.

Ehké néidenkin tiedostaminen koko ajan, etti menndénko energian kautta vai
mennddanko kontrollin kautta. Siitd puhuminen, keskustellaan, onko meidan
tasapaino oikea ja muuta. Ja itsellini on myoskin finanssisektorikokemusta, niin



sitten kun vield tulee regulaatio ja viranomaiset mukaan, niin siind on sitten
vield vihan seuraava taso siitd kontrolli versus energia.

Satu: Todella kiinnostavia nostoja monemmilta. Me Aallossa luvataan
kouluttaa muutoksen tekijoitd, miké on aika 1so lupaus mielesténi.

Hyvi sellainen.

Satu: Hyvé sellainen. Ja haluaisin kysyaé teiltd viela tdssé lopussa, ettad
minkdilaisia taitoja ja asenteita te néette, ettd tulevaisuuden tydeldma jotenkin
vaatii? Ja miten me voitaisiin ottaa sitd huomioon tdilld, kun opetetaan niita
tulevaisuuden muutoksen tekijoitd. Haluatko Charlotte aloittaa?

Charlotte: Todella hyva kysymys. Mi sanoisin, ettd se mitd voi, niin on se
tietty kokeilu ja uskallus laaja-alaisesti hakea tietoa, yhdistelld tietoa ja sitten
kokeilla, ettd miten voi jotenkin sen tyyppistd osaamista tuoda. Ja sitten se
verkostoituminen ja avun tiedon hakeminen. No se tulee mun mielesta
ylipdatdin sieltd varmaan opiskeluista, mutta jotenkin tissd aikakaudessa se,
ettd miten oppii hyodyntdméin niitd olemassa olevia tydkaluja ja oppii niitd
kayttdimain sithen omaksi hyddykseen, niin on varmaan yksi, koska enéa ei tule
just ole, puhuttiin aiemmin siitd ammatillisuuden uudistumisesta, niin se on aika
laaja sitten se kenttd, mité voi tulla olemaan. Ehkd Tuomaksella tulee jotain
muuta, mé voin vield vihén aikaa miettid, jos tulee muuta.

No muutamia laajasti lainaan. Aikaisempi niin kylla se jatkuva
uteliaisuus on ihan keskeinen asia, sinnikkyyttd tdmén tyyppisid asioita. Mités
muuta?

Charlotte: Kriittinen ajattelukyky ja paittelykyky, se on ehka yksi.

On, ja tuohon m4 lisédsin sen, ettd nyt mi nden semmoisen vaaran, ettd
menee sithen polarisoituneeseen, etti tekodly mahdollistaa sen, ettéd jos haluaa
lopettaa ajattelun sen voi lopettaa lopullisesti.

Jos haluaa kehittii ajattelua, niin se on aivan maaginen tyokalu. Ja kylld ma jo
kuulen tietylld tavalla timmoisid kommentteja, ettd joillain on vaikeuksia
ajatella itsendisesti, kun on ruvettu tottumaan jo Googlenkin aikakaudella, ettd
kylla se vastaus jostain 10ytyy versus itse ajatellaan. Niin kylld mé sanoisin, ettd
yksi semmoinen oleellinen on, ettd vdhédn sen aivolihaksenkin treenaaminen
eikd vaan sen ulkoistaminen jonnekin tekodlylle, niin on varmaan todella
oleellinen taito.



Satu: Kylla, ihan varmasti. Oikein hyvid. Hei, tiedatteko te mitd? Mun tekisi
meille ottaa nyt yleison kysymyksid, sopiiks teille? Katsotaan mité tdnne on
tullut meidén keskustelun aikana. Naitdhan on tullut oitkein mukavasti.
Mahtavaa. Okei, no ensimmaéinen kysymys olisi téllainen, ettd jos te katsoisitte
muutaman vuoden padhin tulevaisuuteen niin minkélaiset organisaatiot jotenkin
parjaa tassd Al-aikakaudella? Miké on teiddn ndkemys?

Tama on ehka véahan liian yladtasolla, mutta kylla me ollaan paljon
pohdittu, ettd mika on tulevaisuuden kilpailuetu. Ja yksi ehkd timmoinen
lopputulema on se, ettd se on varmaan kyky muuntautua jatkuvasti uuden
teknologian myo6té. Ja no mité se sitten tarkoittaa, onkin paljon vaikeampi
kysymys.

Mutta jos mietitddn nyt, ettd vaikka nyt on tekodlyé, mutta sitten puhutaan
kvanttilaskennasta, mutta katsotaan nyt, koska se sitten oikeasti breikkaa lapi.
Tama on mitd, parikymmenté vuotta odoteltu tekodlyékin. Sitten
materiaalitieteet, biotieteet ja kaikki. Mité kaikkea se, ettd miten se sitten
oikeasti muuttaa asioita, niin se varmaan jatkuva muuntautumiskyky tulee
olemaan than keskeinen pysyva kilpailu organisaatioille.

Satu: Than varmasti.

Charlotte: Ja sitten ma luulen ettd yhtiot jotka pystyy tavallaan, on se oma
missio tai se, minkd takia ne on olemassa ja se koskettaa thmisia. Eli saa sen
tarkoituksen minka takia tita tyota tehddédn ja thmiset innostumaan, koska ne
saa ne parhaat tekijét sitten mukaansa. Jotenkin se semmoinen suunta ja miksi
tehdédén asioita on varmaan tarkeaa.

Tuntuu olevan jo nyt ja varmaan kasvaa vaan merkityksellisyys siind, mitd
tehdéén.

Satu: No niin, seuraava kysymys. Al voi nopeuttaa sithen lopulliseen
ratkaisuun pddsemista ja joskus voidaan hypita prosessin yli ja silloin
oppiminen voi jddda tapahtumatta. Miten organisaatio voi tunnistaa niitd kohtia,
jolloin sen Al:n kaytdssd pitéisi olla jotenkin kriittinen tai varovaisempi ettei se
oppiminen jaa tapahtumatta ja hypéta jotenkin védrien prosessien yli?

Hyvi kysymys M4 jddn miettiméaén, ettd paljon on puhuttu tasta
hitaasta ja nopeasta ajattelusta, niin pitdisiko sitd soveltaa vdahian laajemminkin,
ettd meilld on joskus niin kuin ma huomaan itsekin, ettd kun esimerkiksi nyt
kaytan koodia, niin koodailen sitéd tekodlylld, niin monesti piddn vain huolen



siitd, ettd ne tulokset on validoitu ja kaikkea timmoisid, mutta en mé keskity
sithen, ettd mita.

Mutta sitten aina pitdisi varmaan pysdhtyd syvemmin miettiméén sita ja nostaisi
omaakin ajattelua ja kykya siitd. Ehkd semmoisia hetkid menee siihen, ettid
vaikka yhdeksén kertaa kymmenestd menndédn nopeasti ja sitten se kymmenes
kerta pitda pysdhtyd vihdn miettimian kehittimiin omaa ajattelua ja muuta.

Ehki timén tyyppisid voisi olla mydskin jotkut kdytannot.

Charlotte: Samoin ajattelen ja vihédn toi mihin Tuomas sanoi aiemmin, etta
kunhan ei lopeteta itse ajattelemasta. Eli se tekodly ei tee kuitenkaan viela niiti,
ettd sielld pitda olla ne jotkut tarkistuspisteet tai muut, ettd ainakin nyt vield
tdssa vaiheessa.

Satu: No seuraava, menndin vahin eri teemaan, mutta mika rooli on
psykologisella turvallisuudessa muutoksen tukemisessa ja miten sitd voi
paivittdisessd kohtaamisessa luoda ihmisten vélilld? Haluatko sd Charlotte
aloittaa?

Charlotte: No se on mun mielesti aivan erittdin merkityksellinen ja tirked osa
muutosta. Muutosta on vaikeaa ajaa ja todentaa ilman sitd psykologista
turvallisuutta.

Ja varmaan tuohon, niin kuin nyt se misté jo vidhédn puhuttiinkin, ainakin
jokainen thminen voi miettid sitd johtajaa totta kai mutta myds jokainen niin on
juuri se jalki ja energia jota tuot huoneeseen. Luotko ilmapiiriin, jossa on helppo
tehda virheitd, on helppo kokeilla asioita, vai luotko ilmapiirid ympérille, missa
pitdd olla aina oikeassa tai on tosi vaikeaa olla eri mieltd vaikka sinun kanssa.

Mun mielesti sellaiset on sité, ettd arjessa ithan joka hetki jokainen meistd luo
sitd turvallisempaa ympéristoa.

Uskon, ettd ne ovat monesti hyvin pienid ja konkreettisia sanotuksia,
millé sitd luodaan. Jos ma nyt than timmoisid muutamia, mita tdssd on
huomannut ja muistaa vielédkin, ettd esimerkiksi yhden firman puitteissa, niin
yhdelld henkil6lla oli hirvedn hyvé tapa sanoa, ettd ainahan on ongelmia.

Ei se ole ongelma, mutta isompi ongelma, ettd jos se on sama ongelma on liian
kauan. Tai sitten méa tykkadn paljon tasséd feed-forward-ajattelusta, etti ei vaan
todeta, ettd mikd on mennyt historiassa pieleen, vaan ettd hei milti hyva
ndyttaisi vaikka puolen vuoden kuluttua.



Se on paljon helpompi sithen suhtautua kuin ettd korjataan historiaa. Sitten
palataan tihdn. Ehkd mun parhaita johtamisen ahaa-elamyksid oli aikanaan, kun
mentori vain kysyi minulta, ettd Tuomas, ettd yritidtko sind korjata asioita vai
auttaa thmisid onnistumaan tydssdnsa? Se oli aika retorinen kysymys hénelta,
mutta ymmarsin kylld aika nopeasti, mita hén tarkoitti silla, ettd mind olin ja
varmaan vieldkin olen asioiden korjaaja, mutta sitten aina pakottaa itsensa
muistelemaan, ettd minun tehtivani on auttaa thmisid onnistumaan.

Mutta sitten hinelld oli hirvedn hyva pointti ettéd sitten kun auttaa thmisia
onnistumaan, niin voi antaa kovaakin kritiikkié, koska se tulee silloin oikealla
kulmalla. Ja hén vain viittasi urheiluun ettd urheilussa valmentajan rooli on
kovankin kritiikin kautta auttaa urheilija onnistumaan siind suorituksessa.

Tamain tyyppisid asioita, aika pienistd asioista ssmmoinen psykologinen
turvallisuus kylld syntyy mun nidhdékseni.

Satu: Kylld just ndin. Sama kokemus kyll4. Seuraavaan suunnattu ainakin
aluksi Tuomakselle, eli palaten Tuomaksen alussa mainitsemaan Al-
koodaamisen, niin miten Al vol muuttaa tai miten se muuttaa IT-
palveluyritysten bisnesmalleja ja arvolupausta, kun ohjelmistotuotannon
kustannukset laskevat ja asiakkailla on aiempaa matalampi kynnys kehittaa
softaa itse?

Joo. No, se miten se ndyttiytyy sitten siind softan tekemisessé, niin
ma uskon, ettd softan tekemisesté tulee kaikkien osa. Se ei ole endd vaan
koodaajien tyokalu, vaan se on kaikkien tyokalu. Sitd nikyy enemmain ja
enemman. Sitten tietylld tavalla monia muitakin asioita. Ma itse uskon vahvasti,
ettd tulee paljon téllaisia konsultoinnissa tulee timmaoisid palvelullistetaan
jatkuviksi palveluiksi, vaikka meilld on tekodlytydkaluja vaikka strategian
seuraamiseen reaaliajassa, niin siitd tulee strategian seurantapalvelu.

Palveluna asiakkaille, joka on sekd ithmistyoti ettd teknologiaa ettd dataa. Ma
uskon vahvasti sithen, ettd konsulttilitketoiminta ndyttdd kohtuu erilaiselta
muutaman vuoden paisti ja sieltd tiettyjd ensimmadisid validaatioita onkin jo. Ja
sehén tekee siitd tosi hauskaa, koska tidssd on tullut paiviatyond myytyé erilaisia
transformaatiota vuosikausia ja nyt on sitten itselld vahdn semmoinen, ettd tima
meiddn oma litketoiminta muuttuu aika radikaalisti. Se on itse asiassa paljon
hauskempaa taistella sita, koska ei voikaan viisastella ulkopuolisena, vaan
kokee kaikki itse samat haastet.



Satu: Niinpa. Sitten on ehkéd parempi my0s neuvomaan muita. No seuraava.
Miten varmistaa ettd hiljaisempiakin 44nid saadaan kuuluviin vaikka téllaisten
kaikkia koskevien muutosten aikana?

Paljon ollaan puhuttu ehka siitd, ettd muutosagentit voi olla sellaisia aika dénia
pitdvia ja sellaisia high maintenance thmisia.

Charlotte: Tosi tirked kysymys ja tosi tirked tehtiva, ettd varmistetaan, koska
ensinnidkin mehén tarvitaan kaiken tyyppisid ihmisid. Tiimit ja organisaatiot
toimivat parhaiten, kuten aiemmin puhuin, siitd oikeasta miksistd, uutta, vanhaa,
mutta kaikenlaisia tyontekijoité ja erilaisuutta.

Se on mun mielestd vahvuus organisaatiossa. Ne on pienid tekoja, miten
varmistetaan. Jos ollaan jossain kokouksessa, tilaisuudessa, miten voi varmistaa
ettd sd kiyt kaikki 1dpi ja annat kaikille tilan. Sitten on hyvi huomioida myds,
ettd toiset eivdt anna parastaan, jos s yllittden kysyt heiltd. Ettd miten voidaan
than kdytdnnon asioilla, ettd etukiteen agendan valmistelu, ettd valmistelet néita
asioita, kaikki lukee materiaalit, saa kommentoida etukiteen, tehddén erilaisia
tehtdavid, missd haetaan tyOpajassa vaikka, ettd jokainen saa itse eka miettid ja
sitten tehddédn yhdessa ja sitten vasta jactaan, koska kaikki ei toimi siind déneen
ajatellessa ryhmaéssa parhaalla tavalla.

Ettd on tarpeeksi monipuolinen niissd omissa keinoissa, milléd johtaa sitad
ideointity0ta tai muuta ja sitten ihan tarkedtd mulle ainakin on johtamisessa ithan
tammaoiset one-to-one:t ihmisten kanssa, jossa on aikaa vaan kuunnella ja
keskustella ja kuulla ajatuksia ilman mitéén sen suurempaa agendaa. Ja ma
uskon, ettd sellaisilla keinoilla sitten niitd ajatuksia saadaan esiin.

Satu: Just ndin tosi hyvd. Haluaako Tuomas vield sanoa jotain?

No ehkd semmoinen yksi vdahan niin kuin historiallinen, niin kuin
silloin, kun oli toimarina, niin sitten synty timmdinen tapa jutella jokaisen
tyontekijan kanssa kerran vuodessa. Aluksi oli puoli tuntia, sitten se lyheni sitd
vauhtia kun vikimaara kasvoi, mutta se oli kylla todella antoisa ja sitd kautta
oppi kylla, ettéd jos kuuntelee vain d4nekkaitd ihmisid, niin saa aika vairian
kuvan siitd, missd organisaatio menee.

Usein kaikki parhaat ideat tuli niiltd hiljaisilta, kaikki parhaat havainnot siiti,
missd organisaatio menee, piti vaan olla malttia kuunnella. Ja mi muistan, joka
kerta se tuntui tosi raskalta aloittaa se prosessi, koska kun jutteli satojen
thmisten kanssa, niin kylld se vdahédn vei energiaa. Mutta sitten joka kerta ma



totesin, ettd jos en olisi tita tehnyt, niin kylld mé olisin aika kujalla siitd, mitd
organisaatiossa tapahtuu.

Ja se on yksi mun mielestd johdon suurimpia haasteita, etti aika helposti ollaan
aika kujalla, mita oikeasti organisaatiossa tapahtuu ja ajatellaan.

Charlotte: Siihen pitdd kayttad aikaa, niin kuin jokaisen ei vaan
toimitusjohtajan tai mun, ettd jokaisen esthenkilotyotd tekevan niin kéyttaa
aikaa sitten laajemmin kuuntelemaan.

Satu: Joo, varmasti. Otan vield tdalta kaksi kysymysti. Miten Al:n kdyttd on
muuttanut ihmisten valistd vuorovaikutusta organisaatiossanne ja onko? Tai jos
on, niin miten?

Ma en ole vield havainnut mitddn fundamentaaleja. Ja ehké
taimmoisen totki ma tiedén, ettd thmiset sparrailee, minékin sparrailen,
esimerkiksi “miten ma hoidan timaén tilanteen” -tyyppisesti. Aina vélilld mietin,
ettd saanko sitd rakennettua itselleen agentin, joka vastailee WhatsApp-
viesteihin.

Tai summaroisi pdivan péaatteeksi, mitkd ne kaikki viestit on ja tuliko mulle
jotain tekemista -tyyppisesti. Mutta olenko mé oikeasti ndhnyt vield, ettd miten
se olisi oikeasti muuttanut sitd ihmisten vélistd kommunikointia, niin ei nyt tule
heti mieleen.

Charlotte: E1 mullakaan, miten se olisi muuttanut. Ma ehk4 itse mietin, mitd se
on mulle tuonut. Ma koen, ettd mi pystyn sparraamaan paremmin vaikka
kollegoja joistakin teemoista, mitd vaikka kéasitelladn kokouksissa.

Tai kun mé meen jollekin alueelle, joka ei ole mulle niin tuttu, kun ma
valmistaudun vaikka tapaamiseen. Ma just nimenomaan kdytédn sitd omaan
sparrailuun ja viitin ettd se on ehka vililla parantanut sitd tapaa, jolla voin
esittdd kysymyksid, jotka vievit sitten taas sitd henkildd eteenpéin. Sen se on
tuonut, mutta varmaan silld on jotain haasteitakin. En nyt osaa heti sanoa
sanoiksi.

Satu: Otetaan viimeinen kysymys. Voiko johtaja olla muutoksen esteena ja
miten?

Kylla, siis ilman muuta. En tiedd onko nyt kukaan tarkoituksella tai
muuta, mutta ei se johtajankaan rooli, jos miettii vaikka ihan ydintékin johtoa,
niin on aika erilaista tehda paatoksia silla, ettd sinulla on vastuu vaikka koko



litketoiminnasta, kaikista tyOpaikoista ja muista versus, etta on jossain, ettd hei
nyt mind néen ettd tdssd on mahdollisuus meidén tulevaisuudelle.

Kylla siiné aika lailla mydskin taytyy ymmartaa, ettd missé kontekstissa johtaja
sitten joutuu katsomaan asiaa tai sitten ymmartid, ettd onko sielld jotain vaikka
viranomaisasioita, kaikkea timén tyyppisid asioita.

Mutta sitten on tietylld tavalla kylla than sekin, ettd jos miettii, niin yleensa
johtajat on vdhén seniorempia.

Sitten ehka voi olla, ettd jotkut nuoremmat, jos ndkee ja ymmaértia teknologian
tai tarpeen voimakkaammin, on ehki itse paljon syvemmalla siind, ehka
tammoisidkin eroja tulee. Ja se on mun mielestd se, mité pitiisi johtajan pitaa
huolta, ettd pitdd itsensd tietoisena, mitd tapahtuu ja muuta. Ja nyt itse asiassa
tammoisid kddnteismentoreita tulee enemman ja enemmaén ndyttid tulevan,
missd nuoremmat pitdd johtajat ajantasalla, mitd teknologia tarkoittaa ja muuta.

Mun mielesti hyvid ideoita.

Charlotte: Niité oli jo silloin vuosia sitten. Ehdottomasti voi olla, ja varmaan
ndin tuskin kukaan on tahallaan mutta varmasti voi olla just silla, jos ei pysty
luomaan semmoista psykologista turvallisuutta tai on vahdn semmoista pelolla
johtamista, varmasti voi olla.

Silloin yleensdhén sielld taustalla on joku muu pelko, joka voi olla siitd
litketoiminnasta tai jatkuvuudesta ja sitten se nikyy. Mutta sitten myds, joo ma
sanoisin tuohon uusiin teknologioihin ja muihin, ettd useathan, varsinkin jos
katsotaan ylemmissé johtajatehtdvissé, niin on tietylla kaavalla padsseet sithen
tehtavain.

Ja se on aika, useasti se voi olla funktionaalinen osaaminen ja se on syva
osaamista jollakin alueella jos si oot todistanut sen osaamisessa. Ja yhtikkiad sun
pitdd muuttaa sitd toimintatapaa. Me ollaan muututtu, tyé on kehittynyt ja ei olla
endd laheskdan suurimmassa osassa paikkoja hirvedn hierarkkisia ja muuta, etti
ollaan mennyt paljon ketterampiin toimintatapoihin.

Silloin se johtaja joutuu muuttua ja vililla se voi olla my0s vaikeaa pédéstaa irti
ja silld sa hidastat sitd muutosta myos. Kylld se johtaminen on kehittynyt ja
kehittyy koko ajan my®ds tosi paljon.



Satu: No just ndin. Hei ma huijasin teitd. Ma haluankin esittdd yhden
kysymyksen vield, koska nyt timi ympyra sulkeutuu ja kysymys lukeutuu
teemaan, josta aloittimmekin.

Eli jos Al:n kéyttd ei ole tuttua tai sithen ei1 ole rutiineja, niin miten voi tunnistaa
niitd tehtdvid jossa Al:n kdyosta voisi olla hydtyé, on sitten johto tai-
tyontekijatason thminen?

Charlotte: Mi en tiedd onko tehtdvai, missa siitd ei voisi olla hyotyd. Se on
ehkd mun haaste. Méa uskon etta jokaisessa tehtivissa jotain timén hetken
markkinoilla olevaa tekodlytuotetta pystyy kiyttimadn ja hyodyntimaan
omassa tydssddn, sen jossakin osa-alueessa. Ja ma kannustaisin miettimian ihan
sellaisia, ettd ei valttdmétta se koko ty0, mutta mitkd on osia tisté tyOsté, on se
sitten jonkun polititkan valmistelu, on se yhden sdhkdpostin kirjoittaminen, on
se datan lapikdynti, mitd sellaisia pienid asioita, tai sitten menndin isompiin,
missé sd voit kokonaista prosessia tehda tai kehittda sen avulla.

Mutta ehké se rohkaistus, ettd jokaisessa tehtdvissa l0ytyy jotakin ja sitten
rohkeasti sparrailee ja kysyy muilta. Paljon on ideoita ja paljon 16ytyy ihan
netistd tai muualta, jos hakee ettd miti tilld puolella on tehty, niin silld pdésee jo
aika pitkalle, saa ideoita.

Mai sanoisin, ettd ma katselisin tuntitolkulla YouTube-videoita. Sielta
10ytyy dlyton maard. Niin kuin aika simppeleiltidkin henkilokohtaiseen
tuottavuuteen liittyvid timmoisien kanavien kautta ihmisid, jotka tekee niita,
niin se on varmaan hyva paikka aloittaa. Sitten siitid rupeaa oppimaan,
ndkemddn miti ne mahdollistaa. Sitten pitdd hypatd myos kokeilemiseen. Ei
vaan riitd, ettd kattelee, vaan sitten pitaisi my0Oskin kokeilla.

Satu: Hei, kiitos kovasti Than loistavia vastauksia ja loistavia kysymyksid
yleisolta.

Kiitos.

Charlotte: Kiitos.



