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URBAANIA

KASYUA
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Mirkka Henttonen

Hankepaallikks
Urbaania kasvua Vantaa -hanke

Mirkka Henttonen (VTM, MSc.) tyssken-

telee Urbaania kasvua Vantaa -hank-
keen honkepdd”ikkc’jnd. Henttosella on
vahva ja pifkd projek’ri+ybsken+e|yn taus-
ta kansainvdalisissa jarjestsissd. Osaami-
sen kehittaminen, ’ryc’je|dmdn murros ja
yritysvastuu ovat hanelle erityisen kiin-
nostavia aiheita. Henttonen tyoskentelee
Vantaan koupungin e|inkeinopo|ve|uisso.

Nopeasti muuttuva tydelédmé vaatii yrityksilté
uudenlaisia taitoja. Siksi yri’ryksi“c’j on oltava
pdivitettyd osaamista soveltaa uusimpia tyo-
tapoja ja teknologioita sekd innovoida uutta.
Tama ei ole mahdollista ilman henkiloston
jatkuvaa osaamisen kehittamista

Myos tyontekijoiden osaamisen johtami-
seen tarvitaan taitoa, kun juuri yri’ryksen tar-
peisiin sopivia osadjia on haasteellista loytaa.
Kun koulutusjarjestelma ei veny jatkuvasti
muuttuviin osaamistarpeisiin, on varmistet-
tava, ettd ’ryén’rekijéiden on mahdollista kehit-
t&d osaamistaan tydpaikallaan. Menestyva
yritys ottaakin osaamisen kehittémisen ja joh—
tamisen nopeasti prioriteetikseen.

Tyée|dm<’jn nopea Murros nc’jkyy myos
tyonteon laadussa. Yhda useampi yritys
ymmdrtdd panostaa tyopaikan psykologi-
seen turvallisuuteen. Samalla vanhanaikainen
y|h<’jd|fd johfominen on siirftymassd mennei-
syyteen. Tukea fyonteon kiperimpien haastei-
den ratkaisuun ymmaérretéddan myods paremmin
hakea u|kopuo|e|’ro, kuten ammattitaitoiselta
coachilta.

SISALTO

Kasvuun osaamisella ja teknologialla -jul-
kaisuun kootut osionfun’rijokirjoi’ruksef tuovat
vhteen naita tydeldman muutoksen teemoijai.
Julkaisuun ovat kirjoittaneet Urbaania kasvua
Vantaa -hankkeen asiantuntijaft, jo’rko ovart
perehtyneet teemoihin akateemisesti sekd
kaytannon asiakas- ja kehitystysssa.

Hankkeessa luodaan uusia ratkaisuehdo-
tuksia yritysten henkilostén osaamistason nos-
tamiseen, teknologiseen muutokseen ja tyslli-
syyden edistémiseen. Ndin tuetaan yritysten
kehittymista ja kiithdytetéan niiden vastuul-
lista kasvua. Kohderyhmané ovat Vantaalla
toimivat 10-200 henkiloa tysllistavat yrityk-
set. Tavoitteena on tukea yritysten kasvua
nopeasti muuttuvassa maailmassa.
Toivomme ju|l<oisun tukevan osaltaan yrifyksid
tavoitteissaan.
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N

Henkiloston

osaamiseen
panostaminen on
investointi yrityksen
tulevaisuuteen

Sosiaaliset investoinnit henkiléstén osaamista kehittamalla

tukevat yrityksen kasvua ja parantavat tyéntekijsiden hyvinvointia.
Osaavaan tyévoimaan kannattaa panostaa, sillé se on yrityksen
menestystekija. Osaamistarpeet muuttuvat jatkuvasti, joten yleisten
tyéelédmaéataitojen merkitys korostuu.
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Osaamisen pdivittamattomyys on riski tyévoimalle
ja yri’ryksi”e, eika jofkuvoon muutokseen ja ulko-
puolelta tuleviin akillisiin kriiseihin voida juurikaan
vaikuttaa. Yllattavissé muutostilanteissa ja tek-
no|ogisesso kehifyksessd pdrjaddminen ede”yf’r(’j(’j
jatkuvaa osaamisen kehittamistda ja ymmdrrystd
tapahtuvasta muutoksesta.

Yri’ryksen toiminnan vastuullisuutta voidaan
tarkastella yhteiskuntavastuun nékskulmasta. Yri-
tysten keskittyminen pelkastadn voiton tavoittele-
miseen on yri’ryksen kannalta |yhy’rnc’jkéisfd, koska
toimintaedellytysten havittyd yrityksen toiminta
lakkaa. Yhteiskuntavastuun kantaminen vaikut-
taa siihen, kuinka vetovoimaisena ’ryc’jn’rekijdf, asi-
akkaat ja yhteistyokumppanit nakevat yrityksen.
Yhteiskuntavastuun avulla voidaan myds tuottaa
uusia innovaatioita ja saavuttaa sadstojd koko-
naisvaltaisella resurssien tehokkaalla kaytslla (1ISO
26000 2010, 54).

Yhteiskuntavastuun tavoitteet jokou’ruvo’r SOSI-
aalisiin, taloudellisiin ja ymparistéllisiin osiin (ISO
26000 2010, 24, 33; Jussila 2010, 9, 15). Nama
osa-alueet ovat toisistaan riippuvaisia. Yritys tar-
vitsee toimiakseen ympdristod, sen resursseja,
tyontekijoitd ja muita sidosryhmia (1ISO 26000
2010, 24, 33). Sosiaalinen vastuu viittaa yrityksen
vastuuseen kaikkia sidosryhmiaan kohtaan (Jussila
2010, 16). Tassa artikkelissa keskitymme erityisesti
sosiaaliseen vastuuseen, koska sen edistédminen on
yritysten kasvun ohella Urbaania kasvua Vantaa
-hankkeen tahtaimessa.

Yritysten keskittyminen pelk-
kédn voiton tavoitteluun on
lyhytnakoista, koska
toimintaedellytysten héavittyd
yrityksen toiminta lakkaa.

Sosiaalinen vastuu tuottaa kilpailukykyé

Jokainen yritys koostaan, toimialastaan ja sijainnis-
taan huolimatta voi toteuttaa sosiaalista vastuuta
omalla tavallaan. Ensisijaisesti t&dma tarkoittaa
lakien ja saddosten noudattamista, mutta lisdksi
yrityksessd pitdaisi kriittisesti tarkastella kaikkia toi-
mintoja ja suhteita sidosryhmiin sek& miettia yri-
tyksen toiminnan vaikutuksia ja vaikutusmahdolli-
suuksia (ISO & OECD 2010, 9, 25-30).

Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa sosiaa-
liset investoinnit keskiﬁyvc’j’r enimmdékseen henki-
|6st6n osaamisen kehittémiseen. Hankkeessa on
oalveluiden avulla kannustettu yrityksia tekemadn
koulutuksellisia sosiaalisen investoinnin tekoja eli
panostamaan henkiléstén osaamisen kehittémiseen.
Esimerkiksi vantaalainen yritys YPR Yleinen Poh-
jorokennus Oy pysc’jh’ryi osaamisen kehittamisen
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Osaamisen kehittédminen on néhtava

laajemmin kuin pelkén

ammattiosaamisen nakokulmasta.

adrelle lahtemalla mukaan oppisopimuskou|u+uk—
seen tahtaavadan palvelukokonaisuuteen. Hankepal-
velun jalkeen toimitusjohtaja Roope Sirén summasi
yrifyksen kokemat hyédyf seuraavasti (Urbaania

kasvua 2020):

o Yrityskohtaisilla koulutusohjelmilla

1’ varmistetaan henkiloskunnan osaamisen
kehittédminen

f Tyontekijét innostuvat opiskelemaan eteenpdin

Yritys saa tarpeitaan vastaavia
R’ ammattilaisia téihin

Sosiaalisen investoinnin tuloksia voidaan tar-
kastella kahdella tasolla; yksi|é— ja yri’ryskoh’roises’ri.
Yksilotasolla osaamisen kehittéminen vahvistaa
henkiloston taitoja ja kapasiteettia seké motivoi
ja auttaa jaksamaan tydssd. Taitojen ja osaami-
sen karttuminen voi johtaa uralla etenemiseen ja
sifen muun Mmuassa korkeompoon po|kkoon. Tyon
murroksessa jatkuvaa osaamisen kehittamistd tar-
vitaan myés tydtehtavissa selviytymiseen ja tydssa
pysymiseen. Kouluttautumalla omaa osaamista on

mahdollista kehittaa ja yllapitad, jolloin yksildlla on
paremmart ede”y’rykse’r uudelleen ’ryé||is’rymiseen esi-
merkiksi irtisanomis- tai lomautustilanteessa.

Yrifysndkéku|mos’ro sosiaaliset investoinnit hen-
kiloston osaamista kehittamalla edistavat yri’ryksen
taloudellista kasvua seka ehkaisevat yksittaisten
tyontekijoiden syrjaytymista henkildiden hyvinvoin-
tia parantaen. Tydhyvinvointiin panostaminen on
tydnantajan kannalta térkead eettisen ja lainsad-
dannollisen puo|en lisciksi myaos yrifyksen foiminnan
kannalta.

Hyvinvoivat ’ryc’jn’rekijd’r ovat Tehokkoampio,
joustavampiaq, keski’r’ryvc’jf ja selviavat haasteista
paremmin (Kostamo 2017, 22, 47). Tyytyvdinen ja
tuottavampi tyévoima mahdollistaa kilpailukyvyn
y||dpifdmisen, laadukkaiden tuotteiden tai po|ve|u—
jen tarjoamisen ja siten hyvan asiakaskokemuksen
varmistamisen. Henkilostén hyvinvointia tukee esi-
merkiksi ammatillisten kasvunmahdollisuuksien ole-

massaolo (Attridge 2009, 388-389).

Pelkkd substanssiosaaminen ei
riité tydeldmdssa

Osaamisen kehittédminen on nahtéava |oojemmin
kuin pe|kds’rddn ammattiosaamisen nakokulmasta.
Substanssiosaamisen liséksi muuttuvassa tyseld-
massa tarvitaan monipuo|ises’ri muuta osaamista,

kuten tiimitydtaitoja, itsensd johtamiskykyd, sosiaa-
lista kyvykkyy’rfc’j, viestintGosaamista tai onge|mon-
ratkaisukykyd.

Tyc'je|<'jmc'j’roi’rojen merki’rykse”isyyﬁc’j lisaa tyon
murros. Vuonna 2016 World Economic Forum
arvioi, ettd 65 prosenttia nuorista tulee tysllisty-
madn tehtaviin, joita ei vield ole. Kuitenkin tietyill
taidoilla uskotaan olevan vahvaa tarvetta tulevai-
suudessa ammatista riippumatta. Tamd nousi esille
myds hankkeessa jarjestetyissé Osaamisella kas-
vuun! -valmennuksissa, joissa subsfonssi’reemojen
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rinnalle nousivat muun muassa y|eis’ren ’ryc’je|<'jm('j—
taitojen ja itsensd johtamisen taitojen kehittéminen
(Liljonder 2021).

Tietoteknisen osaamisen tarve on kiistaton
tulevaisuudessa. Korona-aika on nopeuttanut yri-
tysten siirtymistd uusien teknologisten ratkaisujen
pariin, mutta digifohsooﬂon kehi’rys tulee jatku-
maan myds pandemian jélkeen (Kivikoski & Kaup-
oinen 2021). Esimerkiksi verkkokauppa on tallé
hetkella yksi y|eisimmis’rc’j ’rekno|ogisen Investoin-
nin kohteista (Kivikoski & Kauppinen 2021; Kasvu
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Ndin huolehdit

sosiaalisesta vastuusta
panostamalla osaamisen
kehittdmiseen

Osaamisen kehittéminen tuottaa:
Hyvinvointia
Kasvua ja kilpailukykyé

Hyvinvoivat tyéntekijat ovat
tehokkaampia, joustavampia, keskittyvét
ja selvigvat haasteista paremmin.

B

Ennakoi tulevaisuuden
osaamistarpeet
strategialéhtsisesti

Tunnista henkiléstén
osaaminen

Kehita osaamista
systemaattisesti ja
suunnitelmallisesti

Hyodynné
kumppaneita

Luo kdyténnot
ty6ssé oppimiseen

U1 I\

Uudet teknologiset ratkaisut ovat hysdyllisié
vain silloin, kun niité osataan kayttéaa

SISALTO

liiketoiminnan tavoitteiden mukaisesti.

Open 2021), mika nakyi myss hankkeen palvelussa
kevaan 2021 aikana.

Oli digi-investoinnin kohteena mika tahansa
teknologia, tulee henkilostén oppia kayttémadn
sita tarkoituksenmukaisella tavalla. Esimerkiksi
verkkokaupan yllépitémisessa on tuotetieto-
jen lisaksi hallittava alustan toiminnallisuudet ja
ymmarrettava verkkomarkkinoinnin periaatteet.
Uudet Tekno|ogise’r ratkaisut ovat hysdyllisia vain
silloin, kun niita osataan kayttaa tyovalineing litke-
toiminnan tavoitteiden mukaisesti.

Osaamisen kehittéminen
on jatkuvaa

Pk-yritysten digitalisaatiota koskevassa tutki-
muksessa suuri osa korono—ojosso parjdnneistd
yrityksista piti digi’rahsoo’riofo vhtend menestyk-
sensd avaintekijoistd. Taustatekijang on tarve
osaavalle henkilostslle o|igi’r0|isooﬂon tukena.
Kriiseistd selviamisen lisaksi teknologiset inves-
toinnit ovat avainasemassa litketoiminnan kehi-
’ryksessc’j eika digi’rrendi”e nay |oppuo. (Kivikoski
& Kauppinen 2021.)

Osaamisesta huolehtiminen hyodyttad yritysta
myos hyvinvoinnin nakokulmasta. Korona-ajan
menestyjayrityksid verrattaessa tyotyytyvdisyys on

parantunut huomattavasti enemman yrityksillg,
jotka ovat panostaneet digifohsoo’rioon. Naiden
yritysten henkiloston tyotyytyvdisyys oli parantu-
nut 41 prosenttia, kun taas ilman digi-investointeja
menesfynei”c’j vain kolme prosenfttia. (Kivikoski &
Kauppinen 2021, 21.) Todenndaksista on, etta digi-
taalisiin ratkaisuihin investoinneissa yrityksié henki-
|6stén osaamiseen on panostettu tai se on ollut jo
ennestadn korkealla.

Yrityksissa kehittédminen lahtee likkeelle strate-
giasta. Yri’ryksessc’j pitad funnistaa osaamistarpeet,
joita lahdetaan kehittamadn yhdessa henkiloston
kanssa. Osaamisen tunnistamisen ja kartoittami-
sen prosessissa funnistetaan, millaista osaamista
tyontekijalla on. Kun osaamista peilataan yrityksen
tarpeisiin, tunnistetaan mitd uutta osaamista tarvi-
tfaan ja mitd osaamista pitad kehittaa litketoimin-
nan nakokulmasta.

Hankkeessa toteutettiin pk—yri’ryksi”e Osaa-
misella kasvuun! -valmennuksia, joissa henkilosto
rakensi valmentajan luotsaamana uusia toiminta-
malleja osaamisen kehittédmiseen ja tydssé oppi-
miseen yrifyksen tavoitteiden mukaisesti. Sisallot
ra&talsitiin osaamisen johtamisen ja kehittémisen
teemoista, jotka oli valittu jokaisen yrityksen koh-
dalla heidén ’rorpeidenso mukaan.
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Kirjoittajat
Valmennusten teemat liittyivét osaamistarpei- ulkopuolelta tulevat nakemykset voivat tuoda raik-
den tunnistamiseen, osaamisen kehittadmiseen ja kaita ideoita. Kumppanuusmallissa voidaan tar- . SINI MAUNULA
Jo'h’rorr?lseeh. Tovoﬁfegno 9|| ||soJ.ro 'ymm(.Jrrys’ro, kosfe”q |001emm|n benhbs’ron s'uunm’re|mo.|||sifo sedlemalee hadlessamunfane Lauesammsilalesterlusss Ulseris
miten ja miksi osaamista ja oppimista pitad Joh— osaamisen kehittamistd pistemadisten ro’rkmsmen , 0 , ' "
, oo , , , =~ kasvua Vantaa ja Vihred vastuu -hankkeissa. Maunula opiskelee ylempé&a am-
taa, tunnistaa nykyistd osaamista ja tulevaisuuden sijaan.

. . B . o mattikorkeakoulututkintoa Padatoksenteon ilmist johtamisessa, kehittémisessa
osaamistarpeita sekd luoda osaamisen kehittami-

sen malli. Jatkuva osaamisen kehittamisen merkitys ja asiakastyéssa -koulutusohjelmassa. Han on kiinnostunut kayttaytymistutkimi-

korostuu tydympdriston jatkuvassa muutoksessa ja sesta ja yhteiskuntavastuusta.

tyon digi’rohsoifuesso.

Kumppanit tukevat yritysté osaamisen ' '
kehittémisessé

Yritysjohdon on tdrked ymmartad, ettd osaamisen ELINA SALO

kehittémisen tulee olla systemaattista ja pitkajén- on tdissé Vantaan kaupungin Elinkeinopalveluissa ja toimii Urbaania kasvua

teistd. Osaamisen kehittamisen kokonaisuuden luo-
Vantaa -hankkeessa asiantuntijana. Salon osaamisalueita hankkeessa ovat

minen ja toteuftaminen vaatii aikaa JO resurssejaq. o _ e e _
. . . . tydllisyys, osaamisen kehittéminen ja digitalisaatio.
Kokonaisuuden rakentamiseen ja foteuttamiseen )
on olemassa ulkopuolisia kumppaneita, jotka aut-

tavat loytamadan yrityslahtsisia ratkaisuja osaa-

D <

Hyédyt kumppanuudesta

misen kehittédmiseen, tyossd oppimiseen ja muihin
vksilsllisiin oppimispolkuihin.
Suunnitelmallinen yhteistyd kumppaniorgani-

saation kanssa auttaa yritystd, kun opitaan tun- o Systemaattinen osaamisen ELINA TAPONEN

temaan toisten osaamiset, tarpeet ja vahvuudet. BT Eee

Tuttu vhievshenkils helbottaa vhieistvén synty- kehlfTam.lnen . toimii Metropolia Ammattikorkeakoulun projektipaadllikkéonéa Urbaania kasvua
yhtey P Y yon synty e Yhteistys, tuttu yhteyshenkilo v hankk T " L o kehitami

mistd ja y||('jpi’r('jmis’r('j sekd madaltaa kynnstr('j olla antaa -hankkeessa. laponen on jatkuvan oppimisen ja osaamisen kehittdmi-

e Luottamus, toisten tunteminen

sen asiantuntija, jota kiinnostaa osaamisen johtaminen ja oppimiskulttuurin

threyd essa.

« Uusien ratkaisujen ja mallien
Pitkéiaikaisen kumppanuuden edellytyksend on 1o ISUjen | I

kehittédminen
e Tunnistetut tarpeet auttavat

luominen yrityksissé.
mo|emminpuo|inen luottamus. KumpponiHo odote-

taan innovatiivisia ratkaisuja, jotka tuottavat

asiakkaalle liséarvoa. (Pohjanheimo 2017.) kehittdmisty6ssa
Jokainen tarvitsee sparrauskumppaneita, eikd « Pitkajénteinen yhteistyé mahdollistaa
heita aina loydy yrityksen sisalta. Siksi oman kehan yrityksen kokonaisvaltaista kehittémisté
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Coaching tukee ja

haastaa yrityksia
kohti tavoitteita

Hankkeen Kasvuvalmennuksissa kéytettiin ryhmécoachingia tukemaan
yritysten kasvua. Tavoitteellisissa valmennuksissa saatiin aikaan muutoksia
toimintatavoissa. Valmennukset kehittivéit myés vuorovaikutusta yrityksissé.
Valmentadajien palautehaastattelut vahvistivat, etté ryhmécoaching on

toimiva yritysvalmennusten muoto.
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Coaching valikoitui Kasvuvalmennusten menetel-
méksi jo alemmin hankkeessa toteutetun Johdon
coaching -kokeilun kautta. Mita coaching on ja
miten se eroaa kou|u’ruksesf0, konsultoinnista tai
valmennuksesta? Kasitteitd ‘coaching” ja “valmen-
nus saatetaan kayttada eri yhteyksissa hyvinkin
monin tavoin. Samoin eri valmennusmuotoja voi-
daan soveltaa tilanteen mukaan joustavasti.

Alkuperdiselta luonteeltaan coaching on aina
keskustelun, kysymysten ja harjoitusten kautta oival-
luttamista ja kannustamista (Business Coaching Ins-
titute, 2019). Valmennus puolestaan on ldhempdnd
valmentavaa opetusta, jossa valmentajalla on subs-
tanssiosaamista valmennettavasta aiheesta. Vaikka
valmennuksissa kaytetddan usein itseohjautuvuutta
tukevia menetelmia, valmentaja on siing kuitenkin
asiantuntija, joko tietoaan ja kokemustaan hyc’jdyn-
tGen opettaaq, tukee ja kannustaa valmennettavaa
muutokseen (Havanka, 2019).

Coaching on ratkaisukeskeistd ja siina usko-
taan, ettd osallistuja kykenee itse l6ytamadn rat-
kaisut haasteisiinsa. Tama poikkeaa esimerkiksi
konsultoinnista, jossa tieto ja vastaukset oletetaan
usein olevan konsultilla. Coaching orienfoifuu
ennen kaikkea tulevaisuuteen ja mahdollisuuksiin,
ei pelkastadn nykytilan tarkastelemiseen. (Busi-
ness Coaching Institute, 2019.)

Koulutus on yksif’rc’jinen tilanne tai sarja ’ropoh-
tumia, joissa harjoitellaan tai opitaan padosin
etukdteen madriteltyja tietosisaltoja. Opettaja on

koulutuksessa substanssiosaaja ja usein myés tavoit-
teiden maarittéja. Coachingissa coachattava on
keskeisessd asemassa prosessissa, myds tavoitteiden
madrittdmisessa. Tavoitteellisuus erottaa coaching-
keskustelun normaalista keskustelusta.

Coach tukee ja haastaa tavoitteiden
saavuttamisessa

Coachin rooli ja vastuu yrityksen valmennuspro-
sessissa poikkeovcﬁ perinteisestd kou|uf’rojcm tai
konsultin roolista. Coach tukee ja haastaa ryhman
jasenid maarittdmadn ja saavuttamaan tfavoit-
teensa. Coachattavat ovat siis itse vastuussa sovit-
tujen tavoitteiden saavuttamisesta. Coachattavien
on oltava valmiita oppimaan ja kehittymadn, jotta
tavoitteisiin padastadan. Coachilla ei ole valmiita
vastauksia, vaikka sité saatetaan odottaa yrityk-
sissd. Myds hankkeen Kasvuvalmennuksissa oli
valilla tallaisia odotuksia.

Coach tukee coachattavien omaa kehittymisha-
lua ja ratkaisukykyd. Coachin tehtavand on auttaa
asiakasta tulemaan tietoiseksi omista voimavarois-
taan ja siten saavuttamaan sovittuja tuloksia. Roger-
sin (2016) mukaan coachin rooli on kehittad asiak-
kaan kekseligisyytta taitavilla kysymyksilla ja tuella.
Coach ja asiakas ovat tasavertaisia. Rogersin (2016)
mukaan mukavana oleminen ei kuitenkaan riita -
coachin tulee myss haastaa asiakasta tukeakseen

SISALTO

Coachingissa uskotaan,
etta osallistuja pystyy
itse |dytdmadn ratkaisut
haasteisiinsa.
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hanen prosessiaan. Olennaista on yhdistad haasta-
mista ja tukemista. On taito myos osata hellittad, [e
asiakas ei ndytd kykenevdn ottamaan haastetta vas-
taan.

Coochingin onnistumisessa hyvin olennaista
on molemminpuolisen luottamuksen ja turvallisen
ympdriston luominen (Rogers, 2016). Todellinen
coochingsuhde rakentuu Tdyde”isesfc’j asiakkaan
hyvaksymisestd. Coachin on oltava oma itsensg,
mutta pohdittava myds rajojen asettamista. On
myaos tarkedd kdydc’j |<'j|oi Coochingin |dhesfymis—
tapaa ja rooleja asiakkaiden kanssa sekd sopia
toimintatavoista, jotta kaikille on selvad, miten val-
mennusprosessi toimii. L uottamuksen rakentamisen
ja ’ryésken’re|y’rov0n yhdessd avaamisen merki’rys tuli
vahvasti esille myss Kasvuvalmennusten yhteydessa.

Coaching tukee muutoksen toteuttamista

Coachinginprosessissa madritellaan aluksi tavoite,
hahmotetaan nyky’ri|o tavoitteen suhteen, kartoi-
tetaan voih’roeh’rojo tavoitteeseen pd(’jsemiseksi ja
tehdadan suunnitelman etenemisestd. Lopuksi arvi-
oidaan tavoitteen saavuttamista. Prosessi etenee
orientaation, keskustelun, kysymysfen ja harjoitusten
kautta. Coc:ching keskittyy heikkouksien korjaamisen
sijasta vahvuuksien vahvistamiseen. Coachingissa
keskeista ovat hyvd’r kysymyksef ja hyvc’j’r tavoit-
teet. Rogers (2016) korostaa tavoitteenasettelun
merkitystd ja sen oppimista. Ryhmdacoachingissa
tavoitteet madritelladn ryhmdn, johdon ja coachin
yhteistyond. Rogers (2016) myds erottaa coahingin
suoritustavoitteet sekd tavoitteet muutoksessa ja
oppimisessa. Tavoitteiden ’rdrkeydesfc’j huolimatta
coahingissa ei pidd unohtaa nykyhetkea.

Coachingissa keskeista ovat

hyvét kysymykset ja tavoitteet.

Coachingia tarvitaan usein muutoksessa ja
asiakkaiden tukemisessa muutoksen |<'jpi. Muutos-
prosessista on tehty erilaisia malleja, jotka aut-
tavat hahmottamaan muutosprosessin vaiheita.
Coachauksessa on tarkead myos huomioida, ettd
muutos ja sen psykologinen hyvaksynta kulkevat
vksiloilla eri tahtia. On myos erilaisia tapoja vaha-
telld onge|mon olemassaoloa, sen merkifys’rc’j, rat-
kaisumahdollisuutta ja kykyd muutokseen. (Rogers,
2016.)

Brennan (2019) korostaa, ettei muutosta
tapahdu ilman valmiutta. Muutokseen on askeleet,
joiden kautta edetéan. Organisaatiossa on myds
tuotava esille perus’re|uf muutokselle. On ymmar-
rettava, ettd kaikki eivat etene samaa ’roh’rio, vaan
muutokselle on annettava aikaa . Hankkeen Kas-
vuvalmennuksissa korostettiinkin muutosten vaati-
maa aikaa ja kaytiin lapi taustaa muutostarpeille.
Brennan (2019) korostaa, ettd toiminnassa on aina
vaihtoehtoja. Ei ole vain yhfc’j mahdollista reittia,
vaan taytyy poh’rio eri voih’roehfojo ja niiden valin-
nan perusteita.

Palaute, seuranta ja mittarit ovat myos keskei-
sid coachingprosessissa. On mietittava etukdteen,
mista ’riede’rc’jdn, ettd tavoitteena oleva muutos on
savutettu. Milta tilanne nayfttad sen jalkeen, kun
prosessi on kayty lapi? Kasvuvalmennusten aikana
ei luonnollisesti ehditty todeta pidemman aikavélin
muutoksia, sill prosessin aikajénne ol |yhy’r.

SISALTO

Valmentajat todensivat
coachingin vahvuudet

Hankkeen Kasvuvalmennuksia oli toteuttamassa
valmentaijia kahdesta yrityksesta seka viisi hank-
keen omaa valmentajaa. Omien valmentajien
kanssa pidettiin palautekeskustelu valmennusten
toteutuksesta tammikuussa 2021. Palautekeskus-
telussa olivat mukana kaikki valmentajat, eli kaksi
vo|men’rojoo Me’rropoho Ammattikorkeakoulusta
ja kolme Laurea-ammattikorkeakoulusta. Valmen-
tajien kokemus oli, ettd valmennukset vastasivat
yritysten tarpeita ja niihin oltiin tyytyvaisid.

Valmennusten tulee olla rc’jc'jJrc'j|<'jierj('j, jotta voi-
daan keski’rfyd yri’ryksen tavoitteisiin ja haasteisiin
seké huomioida yrityksen valmiudet. Valmennus
auttoi yrityksia pyséhtymdadn, reflektoimaan ja
|6ytamadn olennaisia huomioita johdon ja hen-
kilokunnan kesken. Teemoja pystyttiin katsomaan
uudella Jrovo||o, kun u|kopuo|inen, objek’riivinen val-
mentaja oli kuuntelemassa, ravistelemassa ja tuke-
massa muutoksessa.

\/o|men’rojon rooliin kohdistui erilaisia odotuk-
sia. Yrityksissa saatettiin odottaa valmentajan tuo-
van ‘oikeita” vastauksia ja kertovan, miten asioita
pitaisi kehittad (Valmentajien palautekeskustelu
Kasvuvalmennuksista, 2021). Coahingissa val-
mentaja kuitenkin auttaa osallistujia [6ytémadn
vahvuudet jo voimavarat, joiden avulla voidaan



12 - KASYUUN OSAAMISELLA JA TEKNOLOGIALLA

ratkoa haasteita ja efsid vastauksia. Coach on
ulkopuolinen ja neutraali taho, jolla ei ole intressi-
ristiriitoja. Hén haluaa vain auttaa yritysté onnis-
tumaan. Tarkedanda nahtiin, ettd yrifyksessc’j tfoimi
sama valmentaja koko prosessin ajan. Ndain saatiin
prosessia tukeva luottamus syntymadn ja jatkuvuus
turvattua.

Kun valmennus etenee tavoitteellisesti ja
saannollisesti neutraalin valmentajan vetémang,
tuloksia syntyy. Prosessissa osallistujat joutuivat
pohtimaan ja edistédmadn asioita yrityksen sisalla.
Valmentaja toimi tukena organisaation kehittami-
sessd. Osallistujille taas syntyi
ymmdrrys siitd, ettd omalla
reflektoinnilla ja yhdessa teke-
malla voidaan edistéa asioita.
Johto oli usein toiminut yksin,
mutta nyt kehittamista poh-
dittiin yhdessc’j henkiloston
kanssa. Tama vahvisti uskoa
selviytymiseen seka lisasi posi-
tiivista ja ratkaisukeskeistd
asennetta. (Valmentajien
palautekeskustelu Kasvuval-
mennuksista, 2021.)

Valmentajien palaute-
keskustelun (2021) mukaan
osallistujien oman fyon mer-
kityksellisyyden ja nakyvyyden kokemus vahvistui
valmennusten myosta. Valmennus vahvisti yritysten
toimintakulttuuria, yhfeishenkec’j ja vuorovaiku-
tusta. Valmennusten aikana jaettiin ja levitettiin
hyvidg kaytantoja seka tehtiin muutoksia toimin-
tatavoissa. Muutosvastarinta tiedostettiin ja sita
saatiin lievennettyd. Valmennuksessa laadittiin
toiminnalle mittareita ja suunnitelmia seka otet-
tiin kc’jyf’réén uusia malleja. Lisaksi sivutuloksena
otettiin laajemmin kayttosn verkkotysskentelys ja

Valmennusten tulee
olla raatdalosityjd,
jotta voidaan keskittya
yrityksen tavoitteisiin
ja haasteisiin sekd
huomioida valmiudet.

e’rdfyévdhnei’rd. Pitkdaikaisia vaikutuksia proses-
sien, lilkevaihdon ja muiden tulosten suhteen on
viels haastavaa arvioida.

Osaamista ja kasvua rakennetaan
yhdessé pitkdjcinteisesti

CoochingmeneTe|mdn tukemana yri’ryksissc’j
ymmarrettiin, etteivar kasvun erc'jko|u’r tule val-
miina ulkoisen valmentajan sanelemana, vaan ne
luodaan yhteistydssé. Samalla coachingprosessissa
sisQistettiin myos uudenlaista
tiedon jo osaamisen olemusta.
Osaamista ei synny ulkopuo-
lelta yrifykseen siirtamailla,
vaan yhdessd rakentamalla.
Talloin aktiivisia toimijoita ovat
yrityksen johto ja tyontekijat
vc1|men’rojon tukemana. Kun
on mukana rakentamassa
muutosta, myos sitoutuminen
muutokseen ja kehittémiseen
on vahvempaa.
Kasvuvalmennuksissa lyhyt
toteutusajanjakso haastoi yri-
tyksia ja valmentajia. Coach-
Ing on pi’rkc’j—
jdnteistd toimintaa ja vaatii oman aikansa.
Havaintona oli, ettd valmennuksen alkuun on myos
varattava reilusti aikaa valmennuksen tavoitteistaq,
toteutuksesta ja tuloksista keskustelulle. Né&in hah-
motetaan yhdessd tilannetta paremmin ja saa-
daan onnistuneempi |oppu’ru|os. Oivallettiin myaos,
etta puo|en vuoden pddhdn on hyvd sopia fapaa-
minen saman vo|men’rojon ja oso||is’rujien kesken.
Nain voidaan seurata sovittujen ’roimenpi’reiden
toteutumista tavoitteiden suuntaan.

Kirjoittaja

TUIJA LILJANDER

on korkeakoulutuksen ja jatkuvan oppimisen osadaja.
Hdn toimii asiantuntijana Uudistuvan oppimisen tiimissé

Metropolia Ammattikorkeakoulussa.

Kasvuvalmennus oli kasvudiili
kahden keskeinen palvelu.

Valmennuksen tavoitteena oli tukea yritysten vastuullista
kasvua kehittamallé yrityksessd tunnistettua haastetta tai
kehittéimiskohdetta.

Valmennusten teemat liittyivéit muun muassa esimiestydhén,
yrityksen johtamiseen, tiimitydhon, strategiatyshén, myynnin
kehittédmiseen seké viestintédn.

Vaikuttavuutta lisdsi se, ettd valmennuksiin osallistui
organisaation eri tydntekijéryhmid.

Kasvuvalmennukset muodostuivat neljén kerran
ryhmécoachingista ja kahdesta puolen péivén pituisesta
koulutuksesta.

SISALTO
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Kollektiivinen
J psykologinen
turvallisuus

on yrityksen
menestystekijé

Tunnedlykés johtaminen ja yhteisdllisyyden huomioiminen auttaa
yritykset vaikeiden muutostilanteiden ja kriisien lépi. Vaikka turvallisuuden
luomiseen riittédé& empatia ja dialogi, ylittévét turvattomat johtamistavat

valitettavan usein uutiskynnyksen.
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Orgonisoo’riokuH’ruurin sujuvuus tai sujumattomuus
voidaan linkittaa yksilsiden kokemaan psykolo-
giseen turvallisuuteen tai sen puutteeseen. Amy
Edmondson (1999) madrittelee psykologisen tur-
vallisuuden olevan "tiimin jésenten yhteinen usko
sithen, ettd joukkue on turvallinen ihmisten vdaliseen
riskinottoon”.

Kun puhutaan psykologisesta turvallisuudesta,
viitataan organisaation jaettuihin uskomuksiin niista
seurauksista, joita ’rOpohTuu, jOS ehdottaa jotain
uutta, osoittaa heikkoutta tai haavoittuvuutta tai
esittaa "holmoja” kysymyksia.

Vaikka psykologista turvallisuutta on tutkittu pit-
kadn, se nousi vahvasti esille, kun Google (2012) jul-
kaisi Aris’ro’re|es—projek’rin tulokset. Projek’risso tutkit-
tiin, mika erottaa menestyvat tiimit muista fiimeista.
Yksi erottava tekija oli nimenomaan psykologinen
turvallisuus.

Turvallisessa ympdristossa yksilo oppii ja kehit-
tyy parhaiten. Yritysten menestyksen kanssa usein
korreloi tyontekijoiden henkinen hyvinvointi. Parhai-
ten menestyvat yri’ryksef usein parjaavart porhoi’ren
myos henkildston tyotyytyvaisyysmittauksissa.

Psykologinen turvattomuus nékyy pelkona

Usein organisaatioissa, joissa ei ole psykologista
turvallisuutta, vallitsee pelon ilmapiiri. Silloin epd-
onnistumisen pe|ko on niin suuri, ettd on turvalli-
sempaa olla hi|j00 ja pii|oJr’roo omaa erilaisuutta,
poikkeavia ajatuksia ja ylipadtansa haastaa nykyi-
sid ajattelu- ja toimintatapoja.

Yritysten tulee
varautua psykologisen
turvallisuudentunteen

vaalimiseen.

Esimerkkia turvattomuuden vaikutuksesta lii-
ketoimintaan ei tarvitse hakea kaukaa. Nokian lii-
ketoiminnan nousu ja tuho on karu esimerkki siitg,
mitd tapahtuu, kun pelko pesiytyy organisaatioon.
Risto Siilasmaa (2018) on kirjoittanut téstd aiheesta
Paranoidi optimisti -kirjan. Siilasmaan mukaan
tyontekijat pelkdsivat epdonnistumista niin paljon,
etteivat uskaltaneet kyseenalaistaa tai ottaa vai-
keita asioita tai epc’jkohﬁo puheeksi.

Viime aikoina olemme saaneet seurata uuti-
sointia ja some-keskusteluja yrityksistd, joissa tur-
vallisuuden tunteen luomisessa on epdonnistuttu.
Kaksi alaa on noussut vahvasti esille; pikaruoka- ja
matkapuhelinala. Pikaruokaketjussa turvattomuutta
ovat aiheuttaneet lahijohtamis- ja Tyéoikokdy’rc’jn—
not, juurisyynd lienee tyontekijdiden puute.

Nopeasti kasvavassa teknologiayrityksessa tur-
vattomuus on puo|es’roon johtunut erilaisista hdairin-
ndn muodoista ja tyéntekijoiden kokemasta epdata-
sa-arvoisuudesta. Molemmissa tapauksissa nousee
esille ’ryénfekijéiden kokemus siita, etta [Ghiesimiehet
ja ylempi johto eivat tarpeeksi puutu epdkohtiin.

Kun epdakohdat nousevat julkisuuteen ndinkin
voimakkaasti, yrityksen tulevaisuus on vaarassai.
Epdreiluus koetaan voimakkaasti ja kollektiivisesti,
ja ku|u’r’rojof boikotoivat. Tilannetta korjoavien tol-
menpiteiden sekd kriisiviestinnén on onnistuttava
taydellisesti, jotta yritys selvidgisi ilman vakavia vau-
rioita.

Kyseiset yritykset tysllistévéat paljon nuoria, joilla
on vasta vahan tydkokemusta. Negatiiviset tyonteki-
iakokemukset nousevat voimakkaasti esiin. Organi-
saatioiden matalahierarkkisuuden vuoksi l&hiesimie-
hig on paljon, ja ainakin teknologiayrityksen osalta
lienee niin, ettd positiivinen johfomiskuHTuuri ei ole
kehittynyt yrityksen voimakkaan kasvun tahdissa.

Pikaruokaketjua koskevasta uutisoinnista on
merki”epgnfovoo, ettd kommunikaatio ’ryc’jn’rekijd’rii—
meistd ketjuohjaukseen tai ylemmads ei nayta toimi-
neen toivotulla tavalla.

Onneksi nayttad silta, ettd kyseis’ren yritysten
johto on suhtautunut epdakohtiin vakavasti ja ryh-
tynyt toimiin asioiden korjaamiseksi. Vastaavien
tapausten estamiseksi olisi suotavaa, ettd yritykset
yleisesti seuraisivat tarkasti tysilmapiirié ja myos
erilaisissa some-kanavissa kaytavia keskusteluja. Pie-
netkin epc’jkohdo’r on syyta ottaa vakavasti ja niihin
tulee puuttua, ennen kuin on liian myshdaista.

Johdon tunneély auttoi
yrityksen laman léapi

Viime laman aikoihin, vuosina 2007-2009, erds

suomalainen valmistavan teollisuuden yritys oli
syvassd kriisissa. Lama kolkutti ovella, mutta asi-

FEENEEEdEAEe. JodENENNEEENENEEN
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akkaat olivat vdhen’ryneef jo aiemmin. Yrifyksen
valmistusteknologia oli vuosikymmenia vanhaa
ja tuotanto ei mukautunut asiakkaiden tarpeisiin.
Tuo’ronfofeknobgio oli myos riski ’ryén’rekijéiden
terveydelle. Naista lahtokohdista yritys padtti
uudistua.

Yritys toteutti teknoloikan, eli tuotantoteknolo-
gia uudistettiin nykyajan vaatimusten mukaiseksi
robotisoimalla ja digitalisoimalla. Oli selvag, ettd
laman keskellé toteutettu muutos pe|oJrJri sekd joh-
toa ettd tyontekijoita. Muutos kuitenkin vietiin l&pi
onnistuneesti ja yritys kuuluu nykyc’jdn alansa mark-

kinajohtaijiin pohjoismoisso. Mita yri’ryksessd tehtiin
oikein?

Lahtokohtana muutokselle oli turvallisuuden-
funteen ja yh’reisé”isyyden kunnioittaminen. Yri-
tyksen johto teki kaikille selvaksi, ettéd muutos on
edessd, ja sithen tarvitaan kaikkien tyontekijsiden
panosta. Kaikille luvattiin, ettei ’ryc’jpoikkojo mene-
tetd. Kaikilta edellytettiin uusien tystehtdvien opis-
kelua.

Uusien tuotanto- ja ’ryc’jmene’re|mien ansiosta
tyonteko muuttui tyontekijoiden nakokulmasta tur-

vallisemmaksi ja mielekkaammaksi. Uudet tehtavat

P = i O

tarjosivat myos kehif’rymisen mahdollisuuksia, minka
tyontekijat kokivat arvokkaaksi. Yrityksen liketoi-
minnan n&ékokulmasta muutos toi tuotantoon jous-
tavuutta, nopeutta ja ki|poi|ukyky<’j, eli yritys paasi
rakentamaan litketoimintaa vakaammalle pohjalle.
Taloudellisen aseman turvaaminen vaikutti tyonteki-
j('jiden turvallisuuden tunteeseen ja hyvinvoin’riin VOI-
makkaan positiivisesti.

Muutoksen onnistuminen yleisesti lisési yhteisslli-
syyden tfunnetta ja ommoﬂiy|pey’r’r<’j.

Jalkikateen yrityksessa koettiin, ettd muutos sujui
lamasta huolimatta he|pos’ri. U|kopuo|isen on kui-
tenkin he|ppo huomata, ettd yri’ryksen johdolta |('jy—
tyy tunnedlyd, ja siksi muutoksen valttamattomyys
osattiin viestia oikein.

Psykologinen turvallisuus on kilpailuetu

Nyt puhutaan tyévoimapulasta ja jopa siitd,

ettd tydvoimapula alkaa rokottaa yritysten kasvua.
Tama selviad kouppokomorien jdsenyri’ryksi”een
suuntaamasta kyselystd, johon vastasi 1 297 kaup-
pakamarien jasenyritystd eri toimialoilta. Lahes 75
% vastanneista yrifyksis’rd kertoi kdrsivénsé osaa-
van tyévoiman pulasta. Seuraavien 2-3 vuoden
aikana kolmella yri’rykse”c’j ne|jds’r<’j on tarve rekry—
toida lisaa tyontekijoits.

USA:ssa puhutaan suuresta irtisanoutumisaal-
losta (greo’r resigno’rion). Talls hetkella on tyon-
’rekijdn markkinat ja he valitsevat yrifyksef, joissa
tulevat nahdyksi ja kuulluksi, joissa on moderni joh-
tamiskulttuuri, ja joissa he voivat hyédyntéd parem-
min osaamisensa ja kiinnostuksensa. Harvard Busi-
ness Review:n mukaan 40 % tyontekijoista alkaa
irtisanoutua, jos heiltd vaaditaan 100 % l&snéoloa

SISALTO

toimistolla. Naiden asioiden |dpik<’jymiseen tarvi-

tfaan psyko|ogis’ro turvallisuutta ja avointa o|io|ogio.

Voittajat ovat ne yritykset, jotka panostavat psyko-
|ogiseen turvallisuuteen.

Turvallisuuden rakentaminen
on jatkuvaa tyotéa

Kollektiivinen psyko|ogisen turvallisuuden tunne on
selvasti yritysten menestystekija. llman turvallisuu-
dentunteen vaalimista yritykset vaarantavat liike-
foimintfansa ja maineensa. Tunnec’j|ykds johfominen
ja yhteisollisyyden huomioiminen auttaa yritykset
vaikeiden muutostilanteiden ja kriisien lapi. On
ollut ilo huomata, etts psyko|ogisen turvallisuuden
teema on kiinnostanut Urbaania Kasvua Vantaan
~hankkeen asiakkaita ja sita kasiteltiin osana joh—
tamisen aiheeseen |iif’ryviss<’j valmennuksissa.

Yritysten tulee varautua psyko|ogisen turvalli-
suudentunteen vaalimiseen. Uusien kasvuyritysten
tulisi rakentaa aitoa yh’reisé”isyy’rfc’j alusta alkaen.
Vanhempien yritysten tulee ottaa huomioon kult-
tuurin ja arvojen kehitys ja jatkuvasti varmistaa,
ettd johfomiskdy’rdnnc’j’r ovat tasa-arvoiset ja ajan-
tasaiset. Missédn nimessd ei riitd, etta kaytan-
t6ja pdivitetddn vasta sitten, kun turvattomuuden
tunne on aiheuttanut kriisin.

On ’rurhou’rfovoo, ettd turvattomuuden tun-
netta aiheuttavat johtamistavat ylittavat uutiskyn-
nyksen melko usein. Psyko|ogisen turvallisuuden
aikaansaaminen perustuu empatiaan ja o|io|ogiin,
eli mista@n erikoisemmasta asiasta ei ole kyse.
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Miten rakentaa psykologisesti
turvallista organisaatiota?

le 20 32 4. 3

o0l

Panosta palvelevaan
ja valmennettavaan
johtamiseen

Johtaminen on keskeisessd asemassa
psykologisen turvallisuuden tunteen
luomisessa. Johtajan pitéd muistaa,
ettd hén on pa|ve|uqmmc’rissq. Hén
tekee t6ita toisten eteen, organisoi
muiden onnistumisia ja vastaa siitd,
ettd onnistumisia tulee mahdollisim-
man paljon.

Rakenna
yhteenkuuluvuutta

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa
my6s yhteenkuuluvuuden rakentamis-
ta. Silloin tutustutaan yhteisén jéseniin
my®s ihmisind, rakennetaan keskus-
telukulttuuria, luodaan kéytéanteits,
joissa kaikilla on mahdollisuus ilmaista

mielipiteenséd ja tulla kuulluksi. Yhteen-

kuuluvuuden rakentaminen vaatii seka
formaaleja ettd epdvirallisia kohtaa-
misia.

Kéy jatkuvaa dialogia

Viestintda ja keskustelukulttuuri liittyy
vahvasti johtamiseen. Kun tyéntekijat
tuntevat suuntaansa, tulevat kuulluksi
ja osallistuvat dialogiin, ei tarvita eril-
listé jalkauttamista. Kulmahuoneessa
tehty strategia, jota kuitataan tiedo-
tustilaisuudessa ei luo psykologista
turvallisuutta. Selked suunta luo sel-
keyttd ja silloin tyontekijat tietavat,
miten oma tekeminen liittyy isompaan
kuvaan. Tavoitteet kannattaa tarkas-
tella jatkuvasti ja ketterdsti, missa
mennddn, mitd pitad tehdé seuraa-
vaksi ja mité pitda tehda eri tavalla.

Sovi toimintatavoista

Psykologinen turvallisuus vaatii toi-
mintatapoja sopimista. Esimerkik-

si, miten toimimme tiimind ja miten
emme toimi, miten kommunikoidaan
tarpeemme, miten ratkaistaan vaikeita
tilanteita ja konflikteja. Toimintatavat
kertovat, miten suhtaudutaan toisiin

ihmisiin, heidén aikaansa ja mielipitei-

siinsd.

Opi ep&onnistumisista

Kaikki aina valillé epé&onnistuvat, mut-
ta miten yrityksessé suhtaudutaan
epdonnistumisiin kertoo paljon psyko-
logisesta turvallisuudesta. Jos epéon-
nistumista rangaistaan, harva lghtee
ottamaan riskid. Ja toisinpdin; ihmiset
rohkaistuvat kokeilemaan, jos aja-
tellaan, etté kokeiluihin kuuluu myés
epdonnistumisia ja niistd voi puhua ja
oppia. Psykologisesti turvallisissa orga-
nisaatioissa ajatellaan, etté epdonnis-
fuminen on osa onnistumista.
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Kirjoittajat

ELVIRA VAINIO

Elvira Vainio toimii yritysvalmentajana Urbaania Kasvua Vantaa -hankkeessa.
Hdnen missionaan on tehdé toitd paremman tyéeldmén puolesta. Vainion tyo

on liittynyt aina muutokseen ja ihmisiin. Hénelld on 20 vuoden kokemus orga-

| nisaatioiden kehittdmisestd, muutoksen todeksi tekemisestd ja osaamisen joh-
tamisesta liikkeenjohdon konsultting, valmentajana ja HR-tehtdavistda.
Lahtokohtana N ERKKI RASANEN
) muutokselle on 3 i Erkki Résénen on toiminut Urbaania kasvua Vantaa -hankkeessa asiantuntija-
\ tu V-Va”fs“ Md@ﬂt“hte'eﬂ " M na. Hdnen osaamistaan ovat yritysten osaamisen kehittéiminen ja teknologian

hyédyntéminen yritysten kasvun edistémiseen. Hén on erityisen kiinnostunut

N ja yhteissllisyyden

kunniorttaminen.

kasvun esteiden purkamisesta.
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Miksi
jarrumiesta

el oteta
mukaan?

A -a

Kun suunnittelutyén alkuun ei oteta

koodareita ja digisuunnittelijoita, on digi-

hanke aloitettu véadrin. Pahimmillaan néin
aloitetut projektit saavat aikaan védérinkésityksia,
turhautumista ja rahan tuhlausta.
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Digifoohnen muutos on trendi, josta kuulee kah-
vihuoneissa lahes paivittain. Organisaatioilla on
omia digihankkeita, minké liséksi ne ovat mukana
aktiivisesti u|kopuo|isisso hankkeissa. Nykyisessc’j
digimurroksesso yritykset saavat suhteellisen hel-
posti osarahoituksen hankkeisiin esimerkiksi EU:lta
tai Business Finlandilta, jolloin yritysten on helppo
vauhdittaa omaa kehitystystadan ja kokeilla uutta.

Kokemukseni konsulttina yrityksen digitaalisen
muutoksen parissa on, eftd sisdinen viestintd luo
’ryén’rekijéi”e epdreohs’risio odotuksia tekniikan ja
digihankkeiden mahdollisuuksista. Siksi yrityksen
kehi’rysfyéryhmc’jssc’j on projekﬂn |opuksi endad kat-
keria ihmisia ja vasyneitd projekﬂpdd”ikéifd, jofko
ovat tehneet turhaa tysta tuhansia tunteja, koska
suunnitelmat ovat vesittyneet kdy’rdnnc’jn testauk-
sissa tai jo ennen festaamista.

Meillé oli mahtava visio,
mutta ei se toiminut

‘Kaikilla on visioita ja ideoita, mutta kuka saa teh-
ty& niistd tuotteen tai palvelun?” on nykyadan ensim-
mdinen lahtokohta sTorTup—moonosso. Yrifyksen
on pokko todistaa, ettd he pystyvat tekemadn lahes
valmiin tuotteen. Lisaksi tuotteelle pitaa hankkia
pari ostavaa asiakasta ennen rahoitusten saamista.
Onneksi yrityspuolella ollaan padsty pois I T-kuplan
holtittomasta rahan jaosta ja laitettu kiltisti jo|o’r
maahan. Samalla tavalla pitaisi suhtautua ulkoisiin
ja sisaisiin digihankkeisiin.

Visio on elintarked ihmisten motivoinnin takia,
ja se auttaa maadrittdmaan digihonkkeen suunnan,
motivaation ja viestinndan. Usein visioon kuitenkin
hukutaan digihankkeen lopussa. Hukkumisella tar-

Pahimmassa
tapauksessa védrin
aloitetut digihankkeet
eivat tuo lainkaan
arvokkaita néakoskohtia.

koitan, ettd tavoitteita on liikaa ja lankoja vetelee
liian moni ihminen, visiosta tulee mooi|monporon—
nuksen digihonke ja tyopajat tayttavat kalenterin.
Nd&in syntyy johtamisvajetta, joka heijastuu nega-
tiivisesti alun suunni’r’re|u’ryéhén ja asiakkaan tar-

peet unohtuvat kaytannon tydssa.

Visiolle on hyva maaritella yksi konkreettinen
‘raaka” tavoite, eika tata tavoitetta saa ohittaa
missédn tilanteessa. Tavoitteen pitad olla niin
vksinkertainen, ettd sitd on helppo mitata nume-
roina ja peilata digihankkeen jokaisessa vaiheessa
kaytannon kehitystyshon. Hyva kaytannsn konk-
reettinen tavoite voi olla esimerkiksi se, ettei yri-
tyksen sisalla olevien tyontekijoiden tarvitse enad
kasitella kaavakkeita manuaalisesti. Tamén jalkeen
kaikki teot ja paatsksista tulisi peilata digihonk—
keen “rackaan” padtavoitteeseen ja kyseenalaista-
minen voi alkaa.

Miksi olemme digihankkeessa?
Olemme motivoituneita visiosta ja digihankkeella
on merkittévé vaikutus yrityksemme arkityshon.

Miksi teen pdivittéin toité digihankkeessa?
Tydmme tulee nopeuttamaan kasittelijén

arkityota viidelld minuutilla tai enemmaén.

Milloin onnistumme?

Vasta silloin, kun kéasittelijéin arkityété nopeutuu
konkreettisesti viidelléd minuutilla tai enemmadén.
Mittaamme ja ndytdmme sen.

SISALTO




20 - KASVUUN OSAAMISELLA JA TEKNOLOGIALLA

Vision yksinker’roisfominen on JroiJro|oji, silld jot-
kut digihankkeet voivat olla visionadarisié ja koskea
jopa yhteiskunnan monisyisia rakenteita. Aina 6y-
tyy yhfeinen konkreettinen mitattava kohta, johon
voidaan peilata digihankkeen onnistumista ja kehi-
tystyota.

Joskus yksinkermisiin kysymyksiin on vaikea
loytaa vastauksia digihankkeen alun suunnit-
telutyossa. Paina silloin jarrua ja laita resurssit
yhfeisen konkreettisen tavoitteen suunnitteluun ja
pdadttamiseen. Tehkaa padtss yhdessa ja sanokaa
‘raaka” tavoite ddneen.

Aloitetaan oikein

Yleensa digihanke on yksinkertaisesti vadrin aloi-
tettu. On ollut mahtava visio, mutta suunnittelu-
tyon aloittavissa ei ole koodareita ja digisuunni’rfe—
lijoita. Naita perinteisia jarrumiehid ei edes haluta
mukaan. ‘Digihanketta vasta suunnitellaan, joten
eihan siihen silloin tekniikkaa tarvita. Ei meilla ole
edes niille mitaan valmista naytettavad, pelkkaa
tekstia vain.”

Digihonkkei’ro vetavat projekﬂen ammattilai-
set, joiden tehtdva on viedd projekteja maaliin yri-
’ryksen resursseilla. Projekﬂin otetaan mukaan kon-
su|’r’rejo, jo’rko saavat po|kkoo siita, ettd he tukevat
projek’rio eteenpdin. He ovat harvoin jorrumiehid
orojektin aikana, koska maksava ja tyytyvdinen
asiakas on heidén litketoimintansa etu. Ki|poi|u—
tettu 0|ihonkkijo toteuttaa lahes mita vain, kun
antaa tarpeeksi aikaa jo rahaa.

Digihonkkeen visualisointi ja prototyyppien
luominen unohtuu, eikd ole selkead kuvaa pc1|ve—
lusta. Talloin alihankkijan tyo vaikeutuu, kallistuu ja

SISALTO

hanke muuttaa suuntaa monta kertaa. Loppujen
|opuksi projek’ripdd”ikén |oppuropor’roinﬂ kertoo
siitd, miten hankalia digihankkeiden lépivienti on
yrifyksen sisalla. Projek’ripdd”ikén p(’jyd('jH('j odot-
tfaa jo seuraavaa digihonke, ja samat virheet tois-
tetaan kiireessa uudelleen. Looppi on valmis.

Pahimmassa ’ropouksesso vaarin aloitetut
digihankkeet eivat tuo lainkaan arvokkaita naks-
kohtia. Sen sijaan ne tuovat usein vain védrin-
kdsi’ryksic’j, jofko tuhlaavat aikaa ja rahaa sekd
saavat tyontekijat turhautumaan. Lopuksi monet
digihankkeet kuihtuvat ennen loppuraportin tekoa.
Tyénfekijéiden turhautuminen taas ruokkii JO Nos-
taa muutosvastaisuutta, mikda taas vaikuttaa nega-
tiivisesti pitkdalle tulevaisuuteen asenteissa kaikkia
muutoksia kohtaan. Pahimmassa Topouksessa huo-
nosti suunnitellut digihonkkee’r luovat pi’rkdn nega-
tiivisen kierteen yrityksen sisdlle.

Syyt digihonkkeiden heikkoon onnistumiseen
voidaan jaljittéa hankkeiden suunnitteluun. Digi-
hankkeiden suunnitteluun ja toteutukseen varataan
liian vahan tyovoimaa, aikaa ja varoja. Usein pro-
jek’rien aloitukset ovat parin ihmisen ’ryépéydd”d,
eivatka he ole digitaalisten ratkaisujen asiantunti-
joita tai Tekijéi’rc’j. Heilla ei ole selkead kuvaa digi—
hankkeen tulosten mittaamisesta, ja myds vision
yksinkertaistaminen unohtuu kiireessa.

Edella mainittuihin haasteisiin ei ole yh’rc’j ja
oikeaa ratkaisua. Olisi kuitenkin tarkeada varmis-
taa, ettd jokoinen digihonke |ghtee oikealla tavalla
k(’jynﬂin. Nain loisimme paremmart mahdollisuudet
onnis’rumise”e, eikd muutosvastarinta olisi Suomen
yleisin lintulaji tyopaikoilla.
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Nel

N

ja vinkkia:
gin onnistut digihankkeessa

Ota mukaan oikeat osaajat ja jarrumies

lhannetilanteessa toimintaa tehostaviin digihankkeisiin otetaan jo
suunnitteluvaiheessa mukaan palvelun koodareita ja myyntipuolen
toiminnan tuntevia asiantuntijoita. Kun he ovat mukana méadrittelemdéssé

vaatimuksia uudelle jérjestelmadlle, hankkeella on paremmat onnistumisen
mahdollisuudet. Alg aloita ilman heitéa.

Aléd muuta mitadan, mita et ymmédrra

Kun digihankkeita ryhdytéén suunnittelemaan, ldhtokohdaksi kannattaa
ottaa asiakas, tavoitteet ja mittarit. Projektinvetdjén tédytyy ymmartaa digi-
hanke teknisesti. Jos ndin ei ole, visio ja kéyténtd ovat ostettujen asiantunti-
joiden varassa. Tamé ei ole hyvé asia, koska tallsin digihanke alkaa nopeasti
harhailemaan ja syntyy johtamisvajetta. Valitse yksi johtaja, joka osaa digi-
hankkeen vision ja tekniikan alusta loppuun.

SISALTO

Kirkasta tulevaisuuden tarpeet palvelumuotoilulla

Kun suunnittelet digihankkeen toimintatapoja, arvioi millaisiin tarpeisiin
toimintojen pitéd vastata tulevaisuudessa. Asiakkaan pitéé ostaa visio jo
pelkélla yksinkertaisella esityksella. Esityksen tueksi voidaan luoda palvelu-
muotoilun avulla kymmenié protoja. Néin péadstédn helposti kaikki samaan
junaan mukaan ja osallistujien motivaatio kasvaa. Alé véhéttele protojen voimaa.

Lopussa térkeinté ei ole visio, vaan kéayttéénotto

Minké tahansa jérjestelmén tai toimintamallin kéyttéénotto on iso muutos.
Varmista riittévé sisdinen viestintd koko hankkeelle ja se, etté asiakas on valmis
palvelun kayttéén. Anna riittévé aika kokonaisuuden hahmottumiselle ja
yhteisen ymmadrryksen syntymiselle. Jos ihmiset ldhtevét pois tyéryhmaéstd, hanki saman-
lainen osaaja tilalle. Jos asiakas vetéytyy hankkeesta, laita kaikki resurssit uuden asiakkaan
etsimiseen. Muista digihankkeen “raaka” tavoite ja élé etene, jos kéyttéonotto vaarantuu.
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Vision yksinkertaistaminen

e X MIKKO ALIRANTA
on taitolaji.
toimii hankkeen projektiasiantuntijana Metropolia Ammattikorkeakoulussa.
Pitkéiaikaisena startup-yrittéjénd erilaiset roolit ovat auttaneet hénta
kehittédmadn pitkén aikavéalin strategista ajattelua ja tarkastelemaan

liiketoiminnan kehittamisen eri ngkokulmista.

Alirannan osaaminen ulottuu tuotteistamisen ja liiketoiminnan strategiasta

yksityiskohtaiseen myyntityohon seké lean- ja agile-muutosten toteuttamiseen.
Hénellé on miltei 20 vuoden kokemus digitaalisten palveluiden suunnittelusta,
tuotteistamisesta ja pelillistémisestd. Alirannan motto on “Véhemmaén puhetta,

enemmadn tekoja”.
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Alykké
teknoloqiset s
ratkaisut vaatiyat

kokonaisvaltaisen
ndkemyksen )

Koronan aiheuttamat muutokset eléméntapaamme ovat kiihdyttédneet

entisestédn uusien digitaalisten ratkaisujen tarvetta. Liiketoimintaa tukevia
ratkaisuja tulee suunnitella kokonaisuuden ja yrityksen tarpeiden kautta.
Muuten voidaan péadtyé korjaamaan rikkingisen koneen yksittéinen osa.
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Uudessa tietoyhteiskunnassa vahvoilla

ovat yritykset, joilla on hallussa "uusi 6ljy”.

Digitalisaation kohteita on lukemattomia, kuten
myyntiprosessit, fuotantoprosessit, foimitusprosessit
ja markkinointi. Usein niihin yhdisfe’rddn ojo’ruksio
prosessien automaatiotason liséamisestd ja kehit-
tédmisestd roboteilla, ohjelmistoilla ja analytiikalla,
foisin sanoen Jrekoc'j|y||d. Nd&in tavoitellaan yri’ryk—
sen tehokkuuden ja tysssa viihtymisen paranta-
mista.

Loppu’ru|emono voi olla esimerkiksi reaaliai-
kaisen tuotannon hahmottaminen ja sita kautta
yrityksen toiminnan ohjaaminen. Yksinkertainen ja
tunnettu esimerkki ku|uﬂojopuo|e|fo on d|ypuhe|in—
ten digitoitu tiedonhaku Applen Siri-puheentunnis-
tusohjelmalla.

Toinen esimerkki digi’rohsooﬂon hyédyn’rdmi—
sestd on energiateollisuuden séhkonkulutuksen
seuranta ja laskutus. Aikaisemmin energiayhtion
’ryén’rekijc’j kavi kerran kuukaudessa tarkastamassa
sahkomittarin lukeman. Mittariluennasta laskun
|ahettémiseen saattoi kulua helposti viikkoja. Néin
toki toimitaan vield monessa maassa, mutta Suo-
messa prosessi on automatisoitu ja kulutusta seu-
rataan lahes reaaliaikaisesti. Mittarin lukemat
siirtyvét kerran tunnissa automaattisesti energia-

vhtion laskutusjarjestelmadn, ja laskun suuruus on
heti nahtavilla asiakaspalvelijan naytolla.

Digihuuman siivittdvanad on syntynyt yrifyksid,
joilla on olemassa jokin yksittdinen toimiva rat-
kaisu, joka ratkaisee kyseisen haasteen. Jos kuiten-
kin heiﬂc’jydyfddn pe|iin suoraan Tekno|oginen rat-
kaisu mielessd, saatetaan korjata toki yksittaginen
haaste. Kuitenkin taustalla on useimmissa tapauk-
sissa isompia asioitaq, jofko taytyy ensin kartoit-
taa. Muuten ojoudu’roon korjoamocm rikkinaistd
konetta vain osittain ja ilo jad lyhytaikaiseksi.

Tekno|ogisf0 kehifysfc’j poh’riesso yritysten tulee
lahted liikkeelle litketoiminnan kokonaiskuvan
ymmdrtdmisestd ja madaritella sité tukevat proses-
sit, asiakkaiden tarpeet ja tulevan ratkaisun inte-
graatio tarpeet. Vasta taman jélkeen ryhdytadan
suunnittelemaan ja foteuttamaan hankkeita.
A|ykkddf ratkaisut vaativat kokonaisvaltaisen
ndkemyksen: sen, ettd kaikki oleellinen tieto osa-
taan kerdtd saataville.

Kokonaiskuvan madrittéminen auttaa myaos
hahmottamaan muutoksilla saavutettavat hy'ody’r.
Uudessa tietoyhteiskunnassa vahvoilla tulevatkin
olemaan yritykset, joilla on "uusi 6ljy" ja sen jalos-

SISALTO
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taminen hallussa. Nyt téma 6ljy onkin vain datan
muodossa. Kun data jalostetaan ymmarrettavadn
ja tarkoituksenmukaiseen muotoon, yrifysjoholon
tehtavaksi [ele! ratkaista, miten tiedolla joh’romo”o
voidaan parantaa liiketoimintaa. Tiedolla johtami-
sella viittaan vo|is’runeempoon p(’jd’réksenfekoon,

kehi’ryssuun’rien kartoittamiseen ja fok’rojen hyédyn—

tGmiseen.

Kokemukseni mukaan jopa 90 prosenttia
pk—yri’rstren johdos’ro kertoo, ettd aikaa yrierksen
liiketoiminnan ja osaamisen kehittémiseen ei ole.

Arki on usein jatkuvaa pdaivittaisten onge|mien rat-
kaisua. Lisaksi ihmisilla on luontainen halu ripus-
tautua jo olemassa oleviin toimintamalleihin ja
rakenteisiin.

Uusiutumisen ja menestyksen pohjana onkin
kaydd jatkuvaa dialogia ja sparrailua muiden
kanssa ja saada sitd kautta vahvistusta ja palau-
tetta omiin nakemyksiin. Lisaksi ulkopuolinen tuki
vahvistaa itseluottamusta jo antaa rohkeutta vaa-
tivienkin investointipddatssten tekemiseksi.

SISALTO

MIKA YLETYINEN

on tyéskennellyt 30 vuoden tyéurastaan 15 vuotta ulkomailla johtavissa tekno-
logiataloissa seké pienemmissé nopeaa kasvua ja uusiutumista tavoittelevissa
yrityksissd. Yhteinen nimittajé on ollut teknologian ja digitalisaation hysdynta-

minen liike-elédméassd ja arjessa.

Asiantuntijayritys Profiant Oy on kehittényt ja pilotoinut Urbaania kasvua
Vantaa -hankkeen Sparria teknoloikkaan -palvelua. Profiantin asiantuntijat

tuottivat vantaalaisille pk-yrityksille 19 palvelukokonaisuutta.
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