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Tervetuloa iloiselle 2020-luvulle.

Sata vuotta sitten maailma oli yllattavan
samankaltaisessa tilanteessa, missa sodan ja
maailmanlaajuisen influenssa-aallon jalkeen
ihmiset paasivat jalleen elamaan elamaansa ja
maarittelemaan samalla monia yhteiskunnan
normeja uusiksi. Murros oli teknologian, taiteen
ja kulttuurin kulta-aikaa, jolloin erityisesti talous
kasvoi kohisten. Fyysinen etaisyys kutistui
nopeasti autojen ja lentoliikenteen myota.
Sovinnaisuus sai vaistya vapaamielisyyden,
musiikin, elokuvan ja populaariviihteen tielta, ja
modernit viestintavalineet kuten televisio ja radio
yhdistivat ihmisia ja kansakuntia uudella tavalla.
Koko vuosikymmen oli uskomatonta luovuuden
ja innovaatioiden aikaa. Onko hulluutta toivoa
ripaus samaa nyt sata vuotta myohemmin?

Maailmaa, missa tiede, taide, kulttuuri ja
teknologinen kehitys kohtasivat ja rakensivat
uuden maailman sodan ja pandemian
runteleman tilalle. Yhta lailla meilla on edessa
jalleenrakennuksen aika — talla kertaa ekologisen
jalleenrakennuksen aika.

Hengastyttavaa ajatella, miten moni megatrendi Se vaatii kuitenkin aktivismia. Siind missa
risteaa juuri 2020-luvulla. Edesséa on edellisen kultaisen vuosikymmenen aktivisteja
talouspoliittisen jarjestelman, vastuullisuuden, olivat taiteilijat, muutosta vauhdittavat nyt
ilmastonmuutoksen, luontokadon, tekoalyn ja kuluttajat ja tyontekijat — valilla myos
teknologian ja koko johtamisen paradigman aktivistiomistajat. Johdon agendalla nostetaan
muutos tuotantolahtoisesta ajattelusta esiin naita aiheita, rikotaan sopivasti rajoja ja
ihmislahtoiseen ajattelutapaan. Ja juuri nyt tehdaan tilaa uusille ajatuksille. Vuoden 2022
tuntuu silta, etta bileet ovat jo kdynnissa. raportilla mukana on yli 20 eteenpaéin katsovaa

johtajaa ja asiantuntijaa.
Talous ja inflaatio ovat kasvussa, porssiin

listautumiset ennatystasolla, tydmarkkinat Muutokselta ei enaa voi laittaa silmia kiinni.

kuumentumassa ja kilpailu osaavasta Kuten tilanteeseen sovitettu vanha kiinalainen

tyovoimasta huipussaan. Kierrokset kasvavat sananlasku sanoo - paras hetki istuttaa puu ol

koko ajan. 100 vuotta sitten, toiseksi paras hetki istuttaa
puu = on nyt.

Monia tyoelaman vakiintuneita normeja
maaritellaan nyt pysyvasti uusiksi kun
ajatustyolaiset hakevat rajojaan hybridityon ja
elaman valille. Jollain tavalla voisi ajatella, etta
edessa on tyon emansipaatio, irtautuminen
vanhoista rakenteista ja haitallisista asenteista.

Riikka Tanner
Editor-in-Chief
Johdon agendalla
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Nyt on hyva aika olla johtamisutelias.

Kohti vuotta 2030 kulkiessa monet perinteiset
johtajuuden myytit murtuvat ja tilalle syntyy
uudenlaista johtajuutta. Automaation ja tekoalyn
lisaantyessa fokus siirtyy ihmisten valiseen
vuorovaikutukseen, luovuuden ja innovaatiokyvyn
johtamiseen, seka entista vastuullisempien
organisaatioiden rakentamiseen. Vanha
polyttynyt teollisen ajan kasitys johtajuudesta ei
ole enaa kayttokelpoinen nykyajassa.

Mutta mita on johtajuus 2030? Se ej ole vain
yhta ja siita tarvitaan keskustelua. Eika vain
keskustelua nykyisten johtajien kesken vaan
mahdollisimman moniaanisesti ja rohkeasti.
Johdon agendalla 2022 -raportti kokoaa
laadukkaan ja kiinnostavan kattauksen
asiantuntemusta, tutkimusta ja kokemusta
keskustelun tueksi. Artikkeleiden lukeminen
innostaa pohtimaan laajemmin tyoelaman
uudelleenmuotoilua niin, etta luovuudelle ja uuden
oppimiselle loytyisi riittavasti mahdollisuuksia ja
tilaa.

Johdon agendalla vuoden 2022 teemana on
osuvasti Johtamisen paradigman murros.

TY02030-ohjelman ja Johdon agendalla-raportin
toimituksen tiet kohtasivat syksylla johtajuuden
teemojen aarella ja huomasimme nopeasti, etta
ajatuksemme osuvat yksiin kaynnissa olevasta
muutoksesta ja sen mukanaan tuomista
tulevaisuuden vaatimuksista organisaatioille ja
johtajuudelle. Johtajuudella on merkittava
yhteiskunnallinen vaikutus ja mentaessa kohti
2030-lukua, organisaatioiden ja sita kautta
johtajuuden yhteiskunnallinen rooli entisestaan
kasvaa. Meilla on tarkea yhteinen tavoite.

Muutoksen johtaminen ja johtamisen
muutoksen ymmartaminen on koko ty6elaman
murroksen ytimessa. TY02030-ohjelma toimii
tyopaikkojen kumppanina muutoksessa ja
mahdollistaa murroksessa tarvittavan osaamisen
ja toimintatapojen uudistumista. Talla oniso
merkitys suomalaisen tyoelaman hyvinvoinnille,
tuottavuudelle ja vetovoimalle.

Johtajuusverkosto on tirkes osa TY02030-
ohjelman toimintaa. Verkosto kokoaa yhteen
kehittamis- ja kehittymishaluisia johtajia, olivatpa
he johtamisasemassa jo tanaan tai vasta tulevia
johtajia.

Verkoston toiminta perustuu vuoropuhelulle,
kaytantojen jakamiselle ja vertaistuen
loytamiselle, joka tukee seka muutoksessa
johtamista etta johtamisen muutosta. Verkoston
toiminnan tavoitteena on mahdollistaa
moniaanista keskustelua johtajuudesta seka
innostaa ja rohkaista kaikkia johtamisuteliaita
omassa kehittymisessaan.

On hienoa yhdistaa voimat Johdon agendalla
2022 -raportin kanssa. Yhdessa avaamme ja
mahdollistamme entista enemman johtajuuden
ymparilla kaytavaa dialogia ja tuomme uusia
nakokulmia verkoston pohdittavaksi.

Tervetuloa mukaan johtajuusverkostoon
LinkedInissa seka Twitterissa.

Lisatietoja TYO2030 -ohjelmasta ja
johtajuusverkostosta voit lukea taalta.

)

Sanna Kulmala
Ohjelmajohtaja
TYO2030



https://www.linkedin.com/groups/4238134/
https://twitter.com/hyvaajohtamista
https://hyvatyo.ttl.fi/tyo2030/johtamisverkosto
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Teema: Polarisaatio haastaa kriittiseen

ajatteluun.

[Imiot eivat synny tyhjiossa vaan ne heijastelevat
aina taustalla vaikuttavia isompia megatrendeja.

Megatrendit itsessdan ovat globaaleja, kestavia
ja laajasti yhteiskunnan rakenteita muuttavia
iimioita, koskettavat liikketoimintaa, taloutta,
politiikkkaa, kulttuuria ja yksiloita.

Megatrendit ovat usein kytkoksissa toisiinsa ja
ne ovat pitkdkestoisia, niiden vaikutus saattaa
kestaa useita kymmenia vuosia. Tamankin
raportin johtamisen- ja tydelamatrendien

taustalla vaikuttaa yksi tai useampi megatrendi.

Elamme VUCA-maailmassa, missa korostuu
kompleksisuus. Ajassa, missa kaikki kytkeytyy
kaikkeen, tilanteet ovat usein moniulotteisia ja
monimutkaisissa riippuvuussuhteissa toisiinsa.

Samanaikaisesti useat eri voimat vaikuttavat
dynaamisesti toimintaymparistodmme, mika
tekee usein selkeiden syy-seuraussuhteiden
hahmottamisen haastavaksi.

Polarisaatiota tapahtuu nyt usealla tasolla.
Yhteiskunnan eriarvoistumisen ja taloudellisen

epatasa-arvoisuuden nahdaan olevan kasvussa.

Tyon osalta puhutaan tyon jakaantumisesta
suorittavaan tyohon ja tietotyohon.

Tallakin raportilla puhutaan paljon tyon
tulevaisuudesta. Moni viime vuosina esiin
noussut tyoelamailmio voi nopeasti katsottuna
vaikuttaa silta, etta se koskettaa vain tietotyota.
Todellisuudessa palveluiden nopea kasvu ja
digitalisaatio on muuttanut tyotehtavia myos
perinteisilla teollisuudenaloilla ja yha useammin
tyo siséaltaa tietotyota alasta riippumatta.

Maailma jakaantuu ja muuttuu musta-
valkoiseksi, misséa sosiaalinen media
algoritmeineen karjistaa keskustelua ja
mielipiteita.

VUCA-maailmalle on ominaista epavarmuus,
kompleksisuus ja tiedon tulkinnanvaraisuus.
Siihen vastaaminen vaatii kriittista ajattelua,
strategista ennakointia ja systeemiajattelua.

Systeemiajattelun Iahtokohtana on mindsetin
muutos lineaarisesta ajattelusta kohti holistista
ajattelua, missa ymmarramme kaiken olevan
yhteydessa johonkin muuhun, systeemiin.

Mekanistinen, reduktionistinen ja perinteinen
maailmankuva perustuu analyysiin, missa kaiken
voi palastella osiin ja analysoida erillisina
komponentteina. Synteesi sen sijaan auttaa
meita nakemaan kokonaisuuden, sen osat ja
naiden véliset yhteydet samaan aikaan.

Iimiot kytkeytyvat toisiinsa usein vahvistaen
niitd. Heikkona signaalina liikkeelle Iahtenyt ilmio
voi saada odottamattoman sysayksen
ulkopuolelta; Covid-19 pandemia onkin osaltaan
kiihdyttanyt monia tyoelamaan liittyvia ilmioita.
Kun muutos saa riittdvan momentumin, sita on
vaikea enaa pysayttaa.

Yhtena nopeimmin kasvavana 2020-luvun
johtamisen trendina on siten oppia
ymmartamaan trendeja, ilmioita ja kehityskulkuja
niiden taustalla.
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Nando Malmelin

« Johtaminen on yksi niista
ilmioista, joissa tutkimus ja
teoriat kehittyvat nopeammin
kuin arjen kaytannot. »

Johtamisen tutkimuksessa on luotu monenlaisia malleja ja
ohjenuoria, jotka nayttavat suuntaa edellakayvalle johtajuudelle.
Organisaatioissa tukeudutaan kuitenkin perinteisiin johtamisen
oppeihin. Vuosikymmenia vanhat ajatelmat ohjaavat monien

tydyhteisojen toimintaa.



Nando Malmelin: Ennakoinnin
merkitys johtamisessa korostuu
VUCA-maailmassa.

Nando Malmelin
Professor of Practice
Disruptive Business
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Johtaminen on yksi niista ilmiodista, joissa
tutkimus ja teoriat kehittyvat nopeammin kuin
arjen kaytannot. Johtamisen tutkimuksessa on
luotu monenlaisia malleja ja ohjenuoria, jotka
nayttavat suuntaa edellakayvalle johtajuudelle.
Organisaatioissa tukeudutaan kuitenkin
perinteisiin johtamisen oppeihin.
Vuosikymmenia vanhat ajatelmat ohjaavat
monien tyoyhteisojen toimintaa.

Ongelmana ei siis ole se, etteiko johtamisen
kehittamiseksi olisi luotu kiinnostavia teorioita ja
kaytanndllisia malleja. Ongelmana on se, etta
johtamisen vanhat koulukunnat — kuten
tieteellisen liikkeenjohdon ja byrokraattisen
hallinnoinnin opit — ovat niin voimakkaasti ja
laajasti juurtuneet organisaatioihin, etta niiden
muuttaminen ja korvaaminen on hyvin hidasta.

Minkalaista johtamismalleja yritykset sitten
tarvitsevat, jotta ne kykenevat uudistumaan ja
kasvamaan muutosten keskella? Epavarmoina
aikoina tarvitaan erityisesti johtamista, joka
tukee jatkuvaa uuden ymmarryksen luomista ja
oppimista.

Strateginen ennakointi on vielda hyodyntamaton
mahdollisuus monille yrityksille. Ennakointityon
avulla muutosten ja disruptioiden kanssa
kamppailevat yritykset kykenisivat esimerkiksi
tunnistamaan emergentteja teknologioita,
havaitsemaan yhteiskunnallisia ja poliittisia
murroskohtia, ennakoimaan
asiakaskayttaytymisen kehittymista seka
ymmartamaan markkinoiden muutoksia.

Ennakoinnin merkitys johtamisessa korostuu
erityisesti VUCA-maailmassa, jota leimaavat
epavakaus, epavarmuus, kompleksisuus ja
monitulkintaisuus. Ennakointi tarjoaa tassa
toimintaymparistossa hyodyllisia valineita
liiketoiminnan strategioiden ja organisaation
toiminnan uudistamiseksi.

Jotta ennakointia voidaan kehittaa yrityksissa
strategisesti ja systemaattisesti, sen arvo
liiketoiminnalle on pystyttava osoittamaan
selkeasti ja kaytannollisesti. Systemaattinen
ennakointi edistaa yritysten kilpailukykya kolmella
tarkealla alueella: strategisessa johtamisessa,
uuden liikketoiminnan kehittamisessa seka
organisaation uudistamisessa.

Systemaattisen ennakoinnin arvoa yrityksille on
vaikea osoittaa lyhyella aikavalilla tai
taloudellisilla mittareilla. Tulevaisuustiedon
hyodyt ilmenevat yleensa vasta myohemmin,
vuosien paasta. Harvassa yrityksessa on
kuitenkaan karsivallisyytta odotella. Siksi
strategiset panostukset ennakointiin jaavat
monissa yrityksissa tekematta.

Hyvin perustellusta tulevaisuustiedosta on
hyGtya strategisten valintojen maarittelyssa ja
viestimisessa. Se auttaa konkretisoimaan
tyontekijoille ja kumppaneille, minkalaisiin
tulevaisuudenkuviin strategiset valinnat
kytkeytyvat ja mita tavoitteita niilla pyritaan
saavuttamaan. Mita uskottavampia ja
perustellumpia tulevaisuudenkuvat ovat, sita
rohkeammin niiden toteuttamiseen uskalletaan
my0s investoida.

Monipuolisen tulevaisuustiedon avulla yritykset

kykenevat varautumaan erilaisiin mahdollisiin
tulevaisuuksiin ja murroksiin.

Lue koko puheenvuoro taalta.

|


https://www.johdonagendalla.fi/post/nando-malmelin-miten-johtaa-tulevaisuuden-murroksissa-strateginen-ennakointi-kilpailuetuna
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Henri Schildt

« Digital first » -maailmassa
ylimman johdon pitaa
ymmartaa kuinka todellisuus
tuotetaan algoritmeilla. »

Digitaalisten ekosysteemien luomat mahdollisuudet ja kysynta
houkuttelevat yrittajia erilaisille alustoille ja markkinapaikoille. Kun
tietojarjestelmat kuvaavat edellispaivan todellisuuden sijaan
huomisen todellisuutta, tietojarjestelmien rooli kilpailuedun

saavuttamisessa kasvaa entisestaan.
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Henri Schildt: Kilpailuetu datasta ei
synny johdon paatoksentekoa tukemalla
vaan paatoksia automatisoimalla.

Vaikka digitaalisuudesta puhutaan paljon,
yrityksissa on harvoin selkedaa kasitysta sen
vaikutuksista johtamisen nakokulmasta. Kun
liketoimintaa pystytaan kuvaamaan yha
kokonaisvaltaisemmin ja luotettavammin
datavirtojen avulla, tietotyota ja ihmisten tekemia
paatoksia pystytaan automatisoimaan yha
tehokkaammin. lhmistyon rooli muuttuu, ja
samalla myos johtamisen luonne.

Tietotekniikan ja erityisesti laajojen tietokantojen
tultua yritysten arkeen, moneen isompaan
yritykseen palkattiin viimeisten muutaman
vuosikymmenen aikana analyytikkoja, joiden
tehtava oli tukea johdon paatoksentekoa
tilastoanalyysien avulla. Ajatus oli siirtya
kovimmin palkatun johtajan takamustuntumalla
tehdyista paatoksista kohti "tiedolla johtamista”.

Vaikka analyytikot ovat epailematta parantaneet
paatoksenteon laatua, mullistava kilpailuetu
datasta ei synny johdon paatoksentekoa
tukemalla vaan paatoksia automatisoimalla.

Muutos luo uudenlaisia haasteita johtamiseen.
Kun kilpailuetu syntyy liiketoiminnan
automatisoinnista ja tiedon tuomisesta
prosessien ytimeen, alykkaiden ohjelmistojen
ostaminen ja kehittdminen on olennainen osa
kaikkea johtamista.

Yrityksen liiketoiminnan "arkkitehtuuri”, eli
erilaiset prosessit ja tieto- sekd materiaalivirrat
ovat kuin peilikuva yrityksen tietojarjestelmista.
Tietojarjestelmien ymmartaminen nousee
johtamisen keskioon. Samalla tyontekijoiden
rooli muuttuu, kun painopiste siirtyy prosessien
"suorittamisesta” ketteraan mahdollisuuksien
tunnistamiseen ja niihin vastaamiseen.

Digital first-maailmassa ylimman johdon pitaa
ymmartaa kuinka todellisuus tuotetaan
algoritmeilla. Usein tuote voidaan markkinoida
ja myyda ennen kuin se valmistetaan tai edes
suunnitellaan loppuun asti. Tuotteiden
kilpailukyky liittyy yha vahvemmin erilaisiin
ekosysteemeista loytyviin komplementteihin; niin
alypuhelimesta kuin yrityksen tietojarjestelmasta
saatuun arvoon vaikuttaa niille saatavat
kolmansien osapuolten sovellukset.

Henri Schildt
Professor of Strategy
Aalto University

Digitaalisten ekosysteemien luomat
mahdollisuudet ja kysynta houkuttelevat yrittajia
erilaisille alustoille ja markkinapaikoille. Kun
tietojarjestelmat kuvaavat edellispdivan
todellisuuden sijaan huomisen todellisuutta,
tietojarjestelmien rooli kilpailuedun
saavuttamisessa kasvaa entisestaan. Yritysten
kellotaajuus kasvaa ja tulevaisuuden jatkuva
hahmottaminen ja kommunikointi on yha
tarkeampi osa johtamista.

liman vahvaa osaamista ja nadkemysta yritykset
uhkaavat tippua kilpailusta. Kaikilla tasoilla
johtajien on yha tarkeampaa ymmartaa yrityksen
tietojarjestelmien kehityskaari ja se miten erilaiset
tietovirrat ja algoritmit muuttavat tyotehtavia
yrityksen sisalla.

Digitalisaation myota liikketoimintaprosessit
verkottuvat ja toimialat muuttuvat
ekosysteemeiksi. Johtamisen rooli kasvaa vaikka
alaisten maara saattaa pienentya, koska uudet
palvelut vaativat usein yhteistyota eri yritysten
valilla. Digitaalisessa maailmassa johtaminen
laajeneekin yritysten sisalta niiden vilille.

Lue koko puheenvuoro taalta. |


https://www.johdonagendalla.fi/post/henri-schildt-digital-first-maailmassa-pit%C3%A4%C3%A4-ymm%C3%A4rt%C3%A4%C3%A4-kuinka-todellisuus-tuotetaan-algoritmeilla
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Riikka Tanner

« Johtamisen paradigma
murtuu siirryttaessa
tuotantolahtoisesta ajattelusta
ihmislahtoiseen ajatteluun. »

Johtamisen teorioille on tyypillista, etta ne ovat oman
aikakautensa ja kulttuurinsa tuotteita. Hammentavan vahan
organisaatiot ovat silti muuttuneet yli sadassa vuodessa

Weberilaisen johtamisteorian jaljilta.
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Riikka Tanner: Modernissa

johtamisessa perinteinen ROI saa

eteensa S-etuliitteen.

Johtamisen paradigman murroksella viitataan
tuotantolahtoisesta ajattelusta siirtymista kohti
ihmislahtoista johtamista niin yksilo-,
organisaatio- kuin yhteiskunnallisella tasolla.

Johtamisen teorioille on tyypillista, etta ne ovat
oman aikakautensa ja kulttuurinsa tuotteita.
Hammentavan vahan organisaatiot ovat silti
muuttuneet yli sadassa vuodessa Weberildisen
johtamisteorian jaljilta. Suurin osa
organisaatioista nojaa edelleen hierarkkisiin
johtamisjarjestelmiin, joissa tyonjako perustuu
kompetensseittain eroteltuihin tehtaviin ja
tyonjakoon. Tyontekijat valitaan tiettyjen
vaadittavien kompetenssien perusteella ja
palkitseminen tapahtuu osaamisen ja tyon
vaatimustason mukaan.

TyOyhteis0a ohjaavat sdannot ja odotukset ja
ihmisten odotetaan olevan urasuuntautuneita.
Paatoksenteko on irrotettu tunteista ja perustuu
puhtaasti rationaaliseen nakemykseen.

Nama byrokraattisen johtamisteorian prinsiipit
on laadittu 1900-luvun alussa, mutta hyvin
tuntuvat olevan kaytossa nadin 2020-luvullakin.

Klassisen ja tieteellisen liikkeenjohdon
koulukunnat nakevat nekin ihmisen osana
liukuhihnaa ja koneistoa, jossa tarkkaan
madritellyt tehtavat suoritetaan kontrolloidussa
ymparistossd, missa ihmisille annetaan tehtavia,
jotka parhaiten soveltuvat heidan kyvyilleen.
Siten maksimoidaan tyontekijoiden tuottavuus.
Tuotannosta vastaavan johtajan tehtava on
minimoida prosessiin liittyvat hairidtekijat eli
inhimillisen virheen mahdollisuudet. Kun asiaa
tarkemmin ajattelee, onko mikaan oikeastaan
muuttunut?

Modernin ajan johtajina emme puutu itse tyon
tekemiseen, vaan koemme omaksi
tehtavaksemme poistaa tiimilta tyota haittaavia
hidasteita ja esteita, jotta tiimi saa tehtavansa
suoritettua mahdollisimman tehokkaasti.
Modernia liukuhihnan hallintaa siis.

1

Riikka Tanner
Business Director
frankly partners

Perinteinen numeroita tuijottava, reduktionistinen
ajattelutapa tunnistaa heikosti tyon sosiaalisen
ulottuvuuden merkityksen tuottavuudelle.

Tietotyossa tuottavuus on jo aikaa sitten
irronnut ajasta ja paikasta. Yrityksen pitkan
tahtaimen menestys ei synny korkeasta
aktiviteettitasosta, jos samaan aikaan
tyontekijoiden hyvinvointi, sosiaalinen
yhteenkuuluvuus ja yrityksen kulttuuri karsii.
Tama on yksi hybridityon isoimpia kysymyksia.

Tuottavuutta arvioitaessa pitaisi seurata
outputin lisaksi myos lopputulosta ja impaktia.
Modernissa johtamisen viitekehyksessa
perinteinen ROl saa eteensa S-etuliitteen.

SROI mittaa arvoa, jota on vaikea maaritella
yrityksen tulokseen tai taseeseen. Sen
tavoitteena on mitata sita, miten hyvin yritys
pystyy hyodyntamaan omaa padomaansa ja
resurssejaan tuottaakseen taloudellista,
ymparisto- tai sosiaalista arvoa yhteisolleen.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Katri Viippola

« Emme voi enaa hukata yhtaan
tyontekijaa kestamattoman
tyoelaman takia. »

JOHDON AGEND

Tyoelaman narratiiviin on vaivihkaa hiipinyt negatiivinen savy.
Uhat, huolet, korona, woke, cancel ja call out. Tiiliseina tuntuu
olevan vastassa joka suunnassa. Tahan kannattaa havahtua ja
muistaa kyseenalaistaa omaa ajatteluaan. Nyt tarvitaan

positiivista tyoelamapuhetta.
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Katri Viippola: Tulevaisuudessa

tarvitsemme ihan jokaisen

tyopanoksen.

Tyoelaman narratiiviin on vaivihkaa hiipinyt
negatiivinen savy. Uhat, huolet, korona, woke,
cancel ja call out. Tiiliseina tuntuu olevan
vastassa joka suunnassa. Tahan kannattaa
havahtua ja muistaa kyseenalaistaa omaa
ajatteluaan. Ajoittain saatamme lipsahtaa
valituksen puolelle, mutta padosa ajasta tulisi
pysya tiella, joka vie asioita eteenpain.

Kaikki huolet ovat totta, mutta yhteinen
tulevaisuutemme ja jokapaivainen tyoelamamme
el parane negatiivisia asioita toistamalla ja
uhkakuvia maalaamalla. Kyseenalaistaminen on
helppoa, toivon ja mahdollisuuksien
rakentaminen tuhat kertaa tyolaampaa. Ei ole
silmien sulkemista tai tosiasioiden vahattelya
nahda myos kaikki ne seikat, jotka tyoelamassa
ovat paremmin kuin koskaan aiemmin.

Tiesitko, ettd se on juuri tyo, jolla on huikea
mielenterveytta yllapitava ja elamaniloa
vahvistava vaikutus? Joustoa ja huokoisuutta on
monessa tyossa paljon aiempaa enemman.

Etatyolla on monia todennettuja etuja ja haitat
voidaan ratkaista. Moni puuduttava tyo on
automatisoitu ja merkityksellisyydelle on aurattu
tilaa. Tyttojen kiinnostus johtajuuteen on
nousussa ja tyota tekevien elakelaisten maara
on kasvanut tasaisesti, ja tyohaluiset elakelaiset
tuovatkin tervetullutta joustoa tyoelamaan.
Arkisia asioita, jotka konkreettisella tavalla
parantavat tyoelamaamme.

Samalla kun kilpailu osaavasta tyovoimasta
kiihtyy, nousevat vastuulliset arvot. Vritys, jolla
on vahva tarkoitus olla olemassa, tekee yleensa
myos hyvaa bisnesta eli huomioi inhimillisen ja
ekologisen kantokyvyn, ja kykenee myonteiseen
muutokseen. Todellista vastuullisuutta ei ole
tukea (vain) yksittdisten sotureiden urakehitysta,
vaan varmistaa, etta kaikki pysyvat mukana.
Aivan jokaista voidaan tukea vahvistamalla kykya
navigoida muuttuvassa yhteiskunnassa.

Johtaminen ja esihenkilotyo eivat ole
katoamassa mihinkaan. Mutta siihen luotan, etta
sen laatu tulee paranemaan. Johtamiseen
kohdistuu erilaiset odotukset kuin ennen.
Tulevaisuuden esihenkilokoulutuksissa puhutaan
samoista asioista kuin nykyaankin: miten
huolehdimme siita, etta monimuotoistuvassa
tyoelamassa erilaiset ihmiset saavat
mahdollisuuden onnistua.

Tulevaisuuden Suomessa tarvitsemme ihan
jokaisen tyopanoksen: tyoyhteisoon
sisaanpaasyn esteena ei voi olla etnisyys,
seksuaalinen suuntautuminen tai
osatyokykyisyys. Emme voi enaa hukata yhtaan
tyontekijaa kestamattoman tyoelaman takia.

Lue koko puheenvuoro taalta.

Katri Viippola
Johtaja, HR, viestinta ja vastuullisuus
Varma
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Teema: Impaktijohtajuus vauhdittaa
kestavan kasvun imperatiivia.

Markkinatalous ja kasvun imperatiivi litetaan
usein yhteen. Jos katsotaan kasvun imperatiivia
esimerkiksi porssiin listatun yrityksen
nakokulmasta, kasvuodotukset on ladattu sen
osakekurssiin. Pelkka odotuksiin paaseminen
harvoin riittda markkinoille, positiiviset
porssireaktiot syntyvat odotusten ylittamisesta.
Paine onnistua markkinoiden asettamassa
kasvutavoitteessa on kova.

Vaan mita tapahtuu kun kasvun imperatiivi
kohtaa kestavan kehityksen imperatiivin?

Edelman Trust Barometrin mukaan 86%
kuluttajista odottaa brandien ottavan kantaa ja
edistavan kestavan kehityksen teemoja.
Brandeihin luotetaan, etta niilla on mahdollisuus
edistaa positiivista muutosta yhteiskunnassa,
ottaa kantaa yhteiskunnallisiin haasteisiin, jopa
poliittisiin teemoihin. Samaan aikaan kuluttajat
kokevat oman valtansa vahvistuneen. Yha
suurempi osa kuluttajista (78%) kokee, etta heilla
on valta ja mahdollisuus vaatia brandeilta
muutosta.

Kuluttajien asenteissa on tapahtunut iso
muutos mina-keskeisesta ajattelusta me-
keskeiseen ajatteluun. Yha useammin
haluamme brandeja, jotka edustavat
yhteiskunnallisia arvoja oman elamantapamme
sijaan.

Yritysten nettovaikutusta tutkivan The Upright
Projectin datan mukaan 58% halutuimmasta
tyovoimasta kokee yrityksen yhteiskunnallisen
vaikutuksen erittdin tarkeanaja 14 % ei ole
kiinnostunut tyonantajana yrityksestd, joka ei
vaikuta ymparoivaan yhteiskuntaan.
Kiinnostavaa on myads se, etta
hiilineutraaliustavoitteiden sijaan milleniaalit ja
nuoret ovat kiinnostuneita tyonantajista, jotka
omalta osaltaan auttavat ratkaisemaan
ilmastohaasteita. Suunta on hiilijalanjaljesta
hiilikddenjalkeen.

Nettovaikutus syntyy kun summataan yrityksen
positiiviset ja negatiiviset vaikutukset
yhteiskunnalle yhteen.

Padaomasijoittajat ovat nayttaneet suuntaa jo
useita vuosia, ja padoma seuraakin yha
tarkemmin yritysten nettovaikutusta. Rahoitusta
haluavan on syyta jaada plussan puolelle tai
varautua maksamaan negatiivisesta
nettovaikutuksestaan korkeampaa hintaa.

Sijoittajat Iahestyvat aihetta riskien- ja
portfolionhallinnan nakokulmasta, kuluttajat
ulkoistavat omien valintojensa vastuun
lempibrandeilleen ja kilpailtu tydvoima hakee
merkitysta tyolleen tyonantajan
yhteiskunnallisesta roolista.

On vahingollista asettaa liiketoiminnan etua ja
kestdvaa kehitysta vastakkain. Yrityksen
kolmen tarkeimman sidosryhman viesti on vahva
- odotus on, etta yritys pystyy kasvamaan ja
lunastamaan markkinoiden odotukset samalla
kun sen nettopositiivinen vaikutus vahvistuu.

Kasvun imperatiivi muuttuu kestavan kasvun
imperatiiviksi.
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Elina Kajosaari

« Kenellakaan ei pitaisi olla
varaa viherpesuun - ei ilmaston
eika mainehaittojen puolesta. »

JOHDON AgND‘ALLA

Elokuussa julkaistu IPCC-ilmastoraportti ja kuvat
luonnonkatastrofeista ympari maailmaa ovat herattaneet
ymmartamaan, ettd muutoksella on kiire.

Glasgow'n COP26-ilmastokokouksesta haettiin poliittista voimaa
muutoksen tueksi. Kokouksen lopputulos oli sekoitus

tyytyvaisyytta ja turhautumista.
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Elina Kajosaari: Vastuullisuus ei
ole trendi, se on ydinkysymys.

lImastokriisi on valtavan kokoinen haaste, seka
samalla ainutlaatuinen mahdollisuus. Oma
matkani Compensatella viimeisen parin vuoden
aikana on avannut silmat sille, miten yritykset
voivat hyodyntaa tilaisuuden ja rakentaa
tulevaisuutensa kestavammalle pohjalle.

Jokaisen meista on kannettava vastuuta
ilmastokriisista monesta syysta: paitsi, ettad se
on oikein ja valttamatonta inmiskunnan
tulevaisuuden kannalta, se myds tarjoaa
yrityksille vuosituhannen merkittavimman
kaupallisen mahdollisuuden.

Oikeastaan kyse on kilpajuoksusta.

Niin kuin jokaisessa muutoksessa, on
edellakavijoita ja niitd, jotka heraavat toimimaan
hitaammin. Edellakavijoilla on viela mahdollisuus
saada kilpailuetua konservatiivisiin
kilpakumppaneihinsa nahden. Vaikka
ilmastoasioista on puhuttu jo pitkaan,
ilmastoheratys on alkanut avautua tayteen
mittaansa viimeisen parin vuoden aikana.

Elokuussa julkaistu IPCC-ilmastoraportti ja kuvat
luonnonkatastrofeista ympari maailmaa ovat
herattaneet ymmartamaan, ettd muutoksella on
jo kiire.

Glasgow’'n COP26-ilmastokokouksesta haettiin
poliittista voimaa muutoksen tueksi. Kokouksen
lopputulos oli sekoitus tyytyvaisyytta ja
turhautumista. COP26 osoitti yha selvemmin,
etta valtiot ja lainsaadanto liikkuvat
tuskastuttavan hitaasti. Katseet ovat
kaantyneet yrityksiin ja kuluttajiin, silla ne
maarittavat muutoksen tahdin.

Vailta, minimoi ja kompensoi. Yha useampi
yritys asettaa hiilineutraalius- ja
nettonollatavoitteita. Osa aloittaa ajoissa
vapaaehtoisesti, 0sa vasta pakon edessa lakien
ja saatelyn kiristyessa. Valtioiden tekemat
hiilineutraaliuslupaukset kattavat jo 90%
maailman paastoista.

Vastuullinen yritys pyrkii ensin vahentamaan
paastoja mahdollisimman tehokkaasti, sen
jalkeen minimoimaan niita ja lopulta, niiden
paastojen osalta, joita se ei voi vahentaa tai
minimoida, kantamaan vastuun kompensoimalla
loput. Kun paastoille asetetaan hintalappu, se
kannustaa myos vahentamaan niita.

Elina Kajosaari
CEO

Hiilineutraalius- tai nettonolla-tavoitteiden Compensate

kannalta olennaista on uskottavuus ja toiminta.
Se, etta termit ja vaittamat ymmarretaan oikein
ja niita toteutetaan kunnianhimoisesti ilmasto-, ei
markkinointipuheet, edella. Kenelldkaan ei pitaisi
olla varaa viherpesuun ei ilmaston eika
mainehaittojen puolesta.

lImastotoimissa on helppo hengéstya jo
lahtoruudussa. Tietoa on runsaasti, mutta
pelisaantoja ja raameja viela valitettavan vahan.
Tavoitteiden ja tekojen ei tarvitse olla heti kaiken
kattavia ja taydellisia — tarkeinta on lahtea
liikkeelle, valita kumppaninsa viisaasti ja opetella
matkan varrella lisaa.

limastokriisin ratkaiseminen on tulevien
vuosien isoin haaste, samaan aikaan se on
yrityksille ja johtajille huikea mahdollisuus.
Johtajuudelta vaaditaankin yha vahvempaa
innostuneisuutta muutokseen seka sitoutumista
vastuun kantamiseen. Meilla on kaikki keinot,
tyokalut seka paaoma muutokseen.

Nyt on ratkaiseva hetki loikata mahdollisimman
nopeasti mahdollisimman pitkalle.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Minna Mustakallio

« Otamme huomattavan
askeleen kohti
nettovaikuttamisen arviointia,
yksittaisten vaikutusten sijaan. »

EU:n uusi kestavan toiminnan taksonomia tulee maarittelemaan
osaltaan, mika voidaan maaritella kestavaksi liikketoiminnaksi,
seka sita miten voidaan todentaa liiketoiminnan edistavan ainakin

yhta ymparistotavoitteita ilman, etta se vaikuttaa negatiivisesti

muihin.

|



Minna Mustakallio: Vaikuttavuus
ohjaa tulevaisuuden liiketoimintaa.

Minna Mustakallio
Impact Lead
Un/Known

JOHDON AGENDALLA 2022

Vaikuttavuutta lahestytaan liikketoiminnassa
usein hyvin suoraviivaisesti, yksittaisia tavoitteita
optimoiden. Tana paivana vaikuttavuus
tarkoittaa kuitenkin sita, milla tavalla yritys tai
organisaatio todella vaikuttaa
toimintaymparistoonsa.

Tarkoituksen (purpose) ja vaikuttavuuden
(impact) termit menevét helposti sekaisin
puhuessamme siitd, miten yrityksen tulisi johtaa
liketoimintaansa. Kun tarkoitus katsoo
erityisesti yhta, suurta merkityksellista tavoitetta
organisaatiolle, vaikuttavuus lahestyy asiaa
toiminnan ulkoisvaikutusten kautta.

Yrityksen ydinliiketoiminta on my6s sen suurin
vaikutus. Jos on vaikeaa keksia yrityksen
toimintaa inspiroivaa tarkoitusta, on
mahdollisesti aika miettia uudestaan, tulisiko
ydinliiketoimintaa ohjata uuteen suuntaan
seuraavan 10 vuoden aikana. Tarkoituksella on
toki tarkoituksensa, mutta vaikuttavuus tarjoaa
paremman nakyman esimerkiksi siihen, milla
keinoin siihen kannattaa pyrkia.

Vaikuttavuus kiinnostaa kaikkia sidosryhmia.
Sijoittajat, tyontekijat, asiakkaat ja viranomaiset
katsovat kaikki omasta kulmastaan sita, milla
tavalla yritykset vaikuttavat ympardivaan
maailmaan. Sijoittajat ja osakkeenomistajat
hakevat seka parempaa evidenssia, etta rohkeita
avauksia positiiviseen vaikuttavuuteen. ESG on
vahvasti lasna, mutta toisaalta raportointi-
painotteisuutta halutaan vahentaa ja tyokalut
kehittyvat koko ajan: sijoittajat tahyavat
todistettaviin vaikutuksiin mahdollisimman
reaaliaikaisesti.

EU:n uusi kestavan toiminnan taksonomia tulee
maarittelemaan osaltaan, mika voidaan
maaritella kestavaksi liiketoiminnaksi, seka sita
miten voidaan todentaa liikketoiminnan edistavan
ainakin yhta ymparistotavoitteita ilman, etta se
vaikuttaa negatiivisesti muihin. Lahestymistapa
ottaa huomattavan askeleen kohti nettovaikut-
tamisen arviointia, yksittaisten vaikutusten
sijaan.

Taksonomian huomioonottaminen tulee kaikkien
sijoittamisen ammattilaisten poydalle
lahitulevaisuudessa. Myos poliittinen ohjaus ja
saantelijat ovat entista aktiivisempia luomaan
struktuuria seka rajoitusten etta kannusteiden
muodossa. Tasta esimerkkeina ovat EU:n Green
Deal seka Yhdysvaltojen uudet paastotavoitteet.

Tekemalla tyota vaikuttavuuden parissa,
saadaan kasitys siita, miten yritystoiminnan
aikaansaamat vaikutukset tulisi nakya yrityksen
strategiassa. Se saattaa herattaa halun paivittaa
strategiaa ja synnyttda nain vaikuttavuuteen
perustuvaa liikketoimintaa.

Vaikuttavuudella ohjaaminen auttaa |oytamaan
ja hyodyntamaan uusia mahdollisuuksia,
kehittamaan uusia johtamismalleja seka
parhaimmillaan saa aikaan sen, etta yrityksilla on
aikaisempaa huomattavasti parempi tilannekuva
toimintaymparistostaan, omasta positiostaan ja
kilpailukyvystaan.

Lue koko puheenvuoro taalta.
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Teema: Sidosryhmajohtaminen ja sosiaalinen
vastuullisuus johtamisen ytimessa.

Yritysten yhteiskunnallinen vaikuttaminen ja
vastuullisuusteemoihin kantaa ottaminen on
ollut yksi johdon agendan ykkostrendeja vuoden
2020 alusta lahtien. Sita mukaa kun asiakkaiden
ja kuluttajien aanenpainot kasvavat ja
vastuullisuusvaatimukset kovenevat, joutuvat
valokeilaan erityisesti yritysten toimitusjohtajat.

Oman organisaation johtamisvastuun lisaksi
2020-luvulla johdetaan yha useammin
organisaation sidosryhmien odotuksia;
asiakkaiden, tyontekijoiden, poliittisten
paatoksentekijoiden. Johtaminen on ennen
kaikkea viestintaa ja vaikuttamista.

Tyontekijat, potentiaaliset tyonhakijat ja
asiakkaat odottavat yritysten johtajien olevan
|asna eri medioissa ja sosiaalisessa mediassa
omilla kasvoillaan. Viestintaa odotetaan
erityisesti organisaation tulevaisuudesta ja
tavoitteista kestavan kehityksen ja sosiaalisen
vastuullisuuden suhteen. Tekoja, ei sanoja.

Hyva esimerkki on UPM:n uutinen viime vuoden
lopulta poistaa selittamattomat sukupuolten
valiset palkkaerot.

Ei siis mikaan ihme, etta MPS:n tdman syksyn
johtajuuskyselyssa nakyy selkeasti etta
rekrytoitavilta johtajilta odotetaan media- ja
brandilisaarvoon liittyvaa kyvykkyytta.

Johtaminen on vastuullista paatoksentekoa ja
organisaatioiden eri sidosryhmien aanen
kuulemista. Luottamuspaaoman kasvattaminen
onkin nousemassa yhdeksi tarkeimmista
johtamisen tavoitteista. Vastuullinen johtajuus
vaatii johtajilta paatoksenteon seurausten ja
impaktin jatkuvaa hallintaa.

Missiosta ja purposesta tulee tarkeita tyokaluja
koko organisaatiolle. Yhteisten tavoitteiden
edistaminen on kaikkien vastuulla mutta
johtajilta kysytaan kykya sanoittaa yhteista
suuntaa ja toisaalta kykya luoda ymmarrysta
nopeasti muuttuvissa tilanteissa. Johtajien
sensemaking kyvykkyys nouseekin arvoonsa.

Monella tapaa holistisuus nakyy uudella tavalla
johtajien arjessa. Tyontekijat nahdaan
kokonaisina ihmisina ja hyvinvoinnin kasite on
nopeasti laajentunut fyysisesta hyvinvoinnista
myos psyykkiseen hyvinvointiin ja kokemukseen
tyon merkityksellisyydesta.

Samaan aikaan johtajien ymmarrys oman
hyvinvointinsa merkityksesta kasvaa koko ajan.
Huawei-mies ei kuvaa enaa nykyajan johtajaa.

Diversiteetti ja inklusiivisuus ovat olleet
kasvavia puheenaiheita viime vuosina.
Tietoisuus diversiteetista ja sen merkityksesta
on kasvanut, mutta monesta organisaatiosta
puuttuu viela konkretia.

Vaikka fokuksen DEI kysymyksiin odotetaan
kasvavan, ei ilmio viela nay suomalaisjohtajien
arjessa. MPS:n johtajuuskyselyn mukaan
monimuotoisuus jaa alimman kolmen asian
joukkoon kysyttaessa, mita taman hetkisessa
organisaatiokulttuurissa haluaisi muuttaa (9%).

Samassa kysymyksessa alimmalle sijalle jaa
kestava kehitys, vain 6% vastaajista haluaisi
organisaationsa panostavan enemman
kestavaan kehitykseen. Ajattelemmeko omien
organisaatioidemme olevan jo riittavan tasa-
arvoisia ja monimuotoisia ja edistavan tarpeeksi
kestavan kehityksen elementteja — vai
kaivataanko organisaatioihin lisaa kriittista
ajattelua?
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Mirka Palm

« Tyohyvinvoinnista ja tyon
mielekkyydesta puhutaan
enemman kuin koskaan. »

Hyvinvoinnin kasite on laajentunut. Se kattaa tana paivana
fyysisen hyvinvoinnin lisaksi myos henkisen terveyden seka
kokemuksen tyon merkityksellisyydesta. Samaan aikaan

tyontekijoista huolehtimisesta on tullut yrityksille brandikysymys.
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Mirka Palm: Taman hetken haaste on S

tyontekijoiden hyvinvoinnin ja sosiaalisen
vastuullisuuden konkretisoiminen.

Sosiaalinen vastuullisuus on noussut nopeasti
liketoiminnan ytimeen. Se on jotain, mista on
puhuttu takahuoneissa jo kauan, mutta joka on
pandemiahaasteiden keskella noussut esiin
entistd vahvemmin. Tyohyvinvoinnista ja tyon
mielekkyydesta puhutaan enemman kuin
koskaan.

brandikysymys. Nykypdaivan yhteiskunta ja
sosiaalisen median mukanaan tuoma
lapinakyvyys on tehnyt sen, etta
vastuullisuudesta huolehtiminen ei ole
ainoastaan oikea teko, vaan myos
liiketoiminnallisesti kannattava valinta.

Merkityksellisyys ja impakti ovat saman kolikon
kaksi puolta, eika niita voi erottaa toisistaan.
Sosiaalinen vastuu on arjessamme Kotipizzalla
kaikkialla lasna. Se nakyy niin
johtoryhmatyoskentelyssa, kuin
henkilostotilaisuuksissa — se on esilla joka
paikassa. Se ei kuitenkaan saa olla vain
viestinnallista hottoa.

Silla ei mitaan merkitysta, jos on hienoja
purpose-lauseita, jos lauseen sisaltoa ei eleta
todeksi konkreettisin teoin joka paiva. Toisaalta
impakti yksin ei riita. Taustalta taytyy loytya se
ajatus, purpose, miksi asioita halutaan tehda
paremmin.

Taman hetken yksi haaste onkin tyontekijoiden
hyvinvoinnin ja sosiaalisen vastuullisuuden
konkretisoiminen. Hyvinvoinnin kasite on
laajentunut. Se kattaa tana paivana fyysisen
hyvinvoinnin lisdksi myos henkisen terveyden
seka kokemuksen tyon merkityksellisyydesta.
Samalla kun yha useammin ymmarramme
tyontekijan kokonaisvaltaisena yksilona, myos
sosiaalisen vastuullisuuden mittaamiselle tulisi
kehittaa uusia mittareita. Jos kehitystyo tahan
aloitetaan tyhjalta poydalta, on ensimmainen
askel mitata yksittaisten tyontekijoiden
tyontekijakokemusta.

Korona-aika on kirkastanut ihmisten arvoja,
mika heijastuu myos tyontekijakokemukselle
asetettuihin vaatimuksiin.

Mirka Palm
HR johtaja
Kotipizza Group

Aiemmin tyontekijat pitivat enemman piilossa
omat toiveensa, tavoitteensa ja arvonsa, joita
kohti pyrkivat. Viime vuosina keskustelusta on
kuitenkin tullut yha avoimempaa, mika kuuluu

johdolle asti.

Hybridityo, pula tyontekijoista, the Great
Resignation ja yrittajyyden nousu ovat kaikki
tyoelamailmioita, jotka nakyvat myos ravintola-
alalla. Usein naita keskusteluja leimaa
polarisaatio tai vahva mustavalkoisuus. Itse
koen, etta olisi tarkeaa tarkastella ilmioita seka-
ettd; miten toimitaan vastuullisesti ja
tyontekijoita tukien, mutta samalla
yrityskulttuurin ja yhdessa tekemisen nakokulma
huomioiden.

Johtajien tulisi olla herkkia havaitsemaan tata
muutosta ja kayda jatkuvaa dialogia
tyontekijoiden kanssa.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Paivi Jokinen & Nina Kurola

« Diversiteetin lisaaminen
vaatii enemman uskallusta ja

kykya ottaa riskia
rekrytoinneissa. »

Diversiteetin vaaliminen on modernia, vastuullista johtamista.
Painetta syntyy myos sidosryhmien suunnasta, kun yrityksen
tyontekijat, asiakkaat ja sijoittajat kiinnittavat aiempaa enemman

huomiota organisaation sosiaalisen vastuun kysymyksiin.
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Paivi Jokinen & Nina Kurola:

Ajatusvinoumien korjaaminen on

vaikeaa, jollei niihin kiinniteta huomiota.

Keskustelu diversiteetista ja sen merkityksesta
johtamiselle ja organisaatioille on lisaantynyt
tasaisesti viimeisen vuosikymmenen ajan.
Varsinaiseksi ilmioksi diversiteetti-keskustelu on
noussut Suomessa viimeisen parin vuoden
aikana, kun monet kansainvaliset tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd monimuotoiset
organisaatiot ovat usealla eri mittarilla
vahvempia ja menestyvampia. Yhdistettyna
selkeasti kasvavaan pulaan osaavista tekijoista
tyomarkkinoilla, tama on lisannyt positiivista
painetta monimuotoisuuden tukemiseen seka
yritysten tyontekijoiden etta ulkoisten
sidosryhmien osalta.

Yrityksen sidosryhmat odottavat, etta
monimuotoisuutta edistamalla syntyy
parempaa, kestavampaa ja tuloksellisempaa
johtamista. Samaan aikaan diversiteetista ja
sosiaalisesta vastuullisuudesta on tullut yha
enemman yhteiskunnallinen kysymys ja osa
kansainvalisen kilpailukykymme tukipilareista.

Milta diversiteetti ndyttaa Suomessa?
Suomessa kaytava keskustelu diversiteetista
kulminoituu usein naisjohtajuuteen.
Suomalaisten porssiyhtididen
toimitusjohtajista 115 on télla hetkella miehia,
naistoimitusjohtajia on vain kymmenen. Ero on
siis edelleen silmiinpistavan suuri.

Jos yrityksen organisatorinen rakenne on
lahtokohtaisesti sellainen, etta hallituksen
jasenista 70% on miehia ja naisia 30%,
toimitusjohtajana on mies ja liiketoiminnan
vastuuroolit ovat padsaantoisesti miehilla, on
ajatusvinouman riski merkittava.

Meilla on taipumus rekrytoida samankaltaisia
henkiloita kuin itse olemme. Kun tata toistetaan
riittavasti, vinouma lahtee kertautumaan joka
tasolla organisaatiossa. Ajatusvinoumat ja
ennakkoasenteet ovat inhimillisia, mutta
vinoumien korjaaminen on vaikeaa, jollei niihin
kiinniteta jatkuvaa huomiota. Muutos lahtee
ylhaalta, koska se muuttaa koko organisaation
kulttuurin monimuotoisemmaksi.

Diversiteetin vaaliminen on vastuullista,
modernia johtamista. Moni valtio, kuten Norja,
Ranska ja Saksa on lahtenyt korjaamaan
tilannetta lainsaadannallisin keinoin, mika luo
positiivista painetta myos muille Euroopan
valtioille. Painetta syntyy myds sidosryhmien
suunnasta, kun yrityksen tyontekijat, asiakkaat ja
sijoittajat kiinnittavat aiempaa enemman
huomiota organisaation sosiaalisen vastuun
kysymyksiin.

Yksi selkea odotus on, etta yrityksen viralliset
tasa-arvo ja diversiteettitavoitteet ulotetaan
organisaation tasolta koskemaan myos johtoa,
jolle tulee asettaa samat tavoitteet. Yritysten ei
pida paastaa itseaan tai johtoaan rekrytoinneissa
liian helpolla ja toisaalta myos johdon
suorahaku- ja rekrytointiyrityksilta pitaa vaatia
monimuotoisempia johtajakandidaatteja seka
monimuotoisuutta edistavia toimintatapoja.

Tama vaatii enemman uskallusta ja kykya ottaa
riskia rekrytoinneissa, silmien avaamista sille,
millainen johtajacsaaja voisi tulla kyseeseen
missakin tehtavassa.

Lue koko puheenvuoro taalta.

Paivi Jokinen
CEO
Avant Advisors

Nina Kurola
Partner
Avant Advisors


https://www.johdonagendalla.fi/post/diversiteetin-lis%C3%A4%C3%A4minen-vaatii-enemm%C3%A4n-uskallusta-ja-kyky%C3%A4-ottaa-riski%C3%A4-rekrytoinneissa

TYON
OLETUS-
ARVOT
MENEVAT
UUSIKSI.



JOHDON AGENDALLA 2022

Teema: Tulevaisuudessa tyo # tyopaikka.

Perinteisten tyoorganisaatioiden merkitys on
murroksessa tyon muuttuessa projektimaiseksi,
globaaliksi, paikasta riippumattomaksi ja
algoritmien organisoimaksi, kuvataan
tulevaisuuden tyota Tyoterveyslaitoksen
Hyvinvointia tyosta —raportilla. Raportilla
todetaan, etta alustatyon kasvu ja ylipaataan
tuotantoprosessien ketteryyden tavoittelu
pienentavat organisaatioiden nykyisenkaltaista
roolia tyontekijoiden elamassa.

Tyon kasite irtoaa tyopaikan kasitteesta.
Olemme tottuneet ajattelemaan tyota
tyopaikkoina. Tulevaisuudessa tyota ajatellaan
osaamisena, rooleina, kompetensseina, taitoina
ja mindsettina, joita voidaan hankkia
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi
monin eri tavoin; palkkaamalla,
uudelleenkouluttamalla, osaamista lisaamalla,
ostamalla tai freelancereita hyodyntamalla.

Amerikassa freelancereiden maara kasvaa
kolme kertaa nopeammin verrattuna tavalliseen
tyovoimaan ja siella isot yritykset ovat heranneet
jo miettimaan sita, miten yrityksen rakenteita ja
toimintamalleja pitda muokata tukemaan
muuttuvia tydvoiman tarpeita.

On lyhytnakoista ajatella, etta tama valtava
tyontekemiseen liittyva trendi ei rantautuisi
myos Suomeen tulevina vuosina. Suurin
muutos tapahtuu meillakin siing, etta yrittajyys
on aikaisempaa useammin oma valinta, ei
niinkaan pakko, muutos mika tulee nakymaan
erityisesti vaativassa asiantuntijatyossa.

Tata trendia tukee taustalla megatrendeista
vahva individualismin nousu. Samaan aikaan kun
asiantuntijat korostavat omaa yksilollisyyttaan ja
haluavat rakentaa tyourastaan oman
nakoisensa, he kaipaavat yhteisollisyytta ja
verkostoa ymparilleen. Yrittaminen ei siis tule
olemaan perinteista yksinyrittamista vaan
ennemminkin yrittdmista joko suljetuissa tai
avoimissa verkostoissa.

Samalla se tarkoittaa sitd, etta yksilot ja
freelancerina itsensa tyollistavat henkilot ovat
tulevaisuudessa itse vastuussa oman
osaamisensa kehittdmisesta ja itsensa
johtamisesta. Itseohjautuvuus korostuu siten
myos tata kautta.

Yritykset, jotka pystyvat mahdollistamaan
joustavan tyonteon henkildiden omien tarpeiden
mukaan, saavat mallillaan todellista kilpailuetua
tulevina vuosina. Tama asettaa yrityksille
kuitenkin useita haasteita niiden omien
toimintamallien suhteen; miten viestinta ja
kommunikaatio hoidetaan, enta vastuut ja
velvollisuudet, tiedon jakaminen, osaamisen
kehittaminen tai sitoutuminen?

Yrityksista tulee alustoja, jotka tarjoavat
osaamista vastaan asiantuntijoille kokemuksia
ja palveluita. Tallaisessa liiketoimintamallissa
brandin merkitys korostuu, silla tyota tarjoavat
asiantuntijat kaipaavat brandia ja tarinaa, johon
he voivat itsensa kiinnittaa.

Yksinyrittajien tai yrittajamaisesti itsensa
tyollistavien osuus on 2000-luvulla noussut
viidesta prosentista reiluun seitsemaan
prosenttiin. Samaan aikaan myos erilaisten
yrittaja- ja palkkatyon yhdistelmien osuus on
kasvussa vaikkakin vield pienta (1%). Nykyinen
jarjestelmdamme tukee huonosti uudistuvia
tyontekemisen muotoja. 2020-luvulla naitakin
rakenteita joudutaan vihdoin paivittamaan.



Miikka Huhta

« Suuri irtisanoutumisaalto on
uusi kaanne osaamisen
maailmansodassa. »

Asiakasodotusten kasvu on johtanut siihen, etta liikketoiminnassa
ei ole enaa kyse pelkastaan tuotteiden ja palveluiden
tuottamisesta — niiden lisaksi myydaan myos kokemuksia. Nyt

samat odotukset valuvat myos tyopaikoille.
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Miikka Huhta: Tyonantajabrandayksesta
on tulossa kilpailukyvyn sailyttamisen
kannalta monen yrityksen elinehto.

Suuri irtisanoutumisaalto on uusi kdanne
osaamisen maailmansodassa. War on Talent
alkoi sellaisena kuin sen tunnemme vuonna
1997, kun McKinseyn konsultti Steven Hankin
havaitsi teollisuusmaissa olevan liian vahan
nuoria suurten ikaluokkien taakseen jattamien
tyopaikkojen tayttamiseen.

Vaikka kaikkia toimialoja tai yrityksia ei vaivaa
krooninen kasvua rajoittava tai jopa toiminnan
jatkumista uhkaava tyontekijapula, on kuitenkin
varmaa, etta yleisesti kilpailu osaajista vain
kiihtyy entisestaan. Suomi ikaantyy,
osaamistarpeet jatkuvasti muuttuvat ja
tyomarkkinoiden polarisoituminen pahenee
entisestaan.

Kokemustalous valuu tyopaikoille.
Asiakasodotusten kasvu on johtanut siihen, etta
liketoiminnassa ei ole enaa kyse pelkastaan
tuotteiden ja palveluiden tuottamisesta — niiden
lisaksi myydaan myos kokemuksia.

Toisaalta kokemukset auttavat myymaan
tuotteita ja palveluita, vaikka ne samalla olisivat
myos myyntiartikkeleita. Kokemustalouden
vahvuus on siing, etta kokemukset ovat
mieleenpainuvia ja luovat vahvoja tunteita. Ne
saavat asiakkaat palaamaan ja rakentamaan
tunnesidetta brandiin.

Samat odotukset valuvat tyopaikalle. Odotamme
entista enemman, etta tyossa kayttamamme
tyokalut toimivat yhta intuitiivisesti kuin
kuluttajina hyodyntamamme palvelut ja etta
tyopaikkamme prosessit on muotoiltu

vastaavilla muotoiluajattelun tyokaluilla sujuviksi.

Tyonantajien onkin pystyttava vastaamaan
paremmin naihin odotuksiin yllapitaakseen
tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja tyon imua ja
parjatakseen kilpailussa tyontekijoiden
rekrytoinnissa ja kiinni pitamisessa.

On siis syyta laittaa tuote kuntoon ja miettia
millainen tyonantaja haluamme todella olla.

Miikka Huhta
Business Director
Miltton

Hyodyntamalla asiakaskokemuksen
kehittamisen ja muotoiluajattelun tyokaluja
tyopaikalla syntyvia kokemuksia voidaan
systemaattisesti kehittaa ja nain lisata
tyontekijoiden tyon voimavaroja.

Jokaisella tyopaikalla pitaa tehda tutkimustyota
ja selvittaa mita nykyiset ja eniten kaivatut
organisaation ulkopuolella viela olevat tyontekijat
haluavat ja ajattelevat.

Siita mita olette tydonantajana pitaa myos kertoa
nykyisille ja potentiaalisille tyontekijoille seka
muille kiinnostuneille — kuten sijoittajille,
asiakkaille ja medialle. Kyse on
tyonantajabrandin markkinoinnista.
Tyonantajabrandayksesta onkin tulossa
kilpailukyvyn sdilyttamisen kannalta monen
yrityksen elinehto.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Teema: Tyon tuottavuus taytyy

maaritella uudelleen.

Hybridi haastaa tyonantajat ja tyontekijat. Se,
mista on puhuttu koko syksy non-stop el
paluusta toimistoille ja siirtymisesta hybdidityon
maailmaan korona exitin jalkeen on kuitenkin
vain jaavuoren huippu — se tekee nakyvaksi sen,
mika on ollut tuloillaan viimeiset kymmenen
vuotta.

Viimeisen vuosikymmenen aikana tyo on
siirtynyt yha enemman kollaboratiivisiin
jarjestelmiin — sdhkopostiin, pikaviestimiin,
puheluihin ja videopalavereihin. Naiden kayttd on
HBR:n artikkelin mukaan lisdantynyt viimeisen
vuosikymmenen aikana yli 50 % vieden jo 85%
ihmisten tyoviikosta. Aivan. Ja nama luvut ovat
ajalta ennen pandemiaa.

Tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, fyysisen
ja henkisen hyvinvoinnin heikentyminen ovat jo
pitkaan vaikuttaneet ihmisten hyvinvointiin ja
nousevat nyt esiin mm. The Burnout ja The
Great Resignation — iimicina. Always on -tyo on
konkretisoitunut monelle myos ilta-aikaan
tulevina pikaviesteina. Tyo on pirstaloitunut 30-
55 minuutin Teams palavereihin aina 8-10 tunnin
putkiksi kerrallaan.

Videoneuvottelutilojen tarpeen ennakoidaan
kasvavan parhaimmillaan (tai pahimmillaan) 500
% tulevina vuosina.

Vuonna 2022 tietoergonomia ja kognitiivinen
kuormitus lisataan johtajien sanavarastoon.
Yha suurempi osa asiantuntijoista ja
tietotyolaisista aanestaa jaloillaan Always on -
tyoelamaa vastaan. Moni ottaa mieluummin
yrittajariskin, koska se mahdollistaa oman
nakoisen tyoelaman ja mahdollisuuden
madritella yksilolliset rajat tyon ja muun elaman
vélille. Yrityksissa ei ole viela(kaan) heratty
taman ilmion kasvuun ja ymmarretty sen
laajempaa merkitysta.

Ensimmaiset yritykset tarttua ongelmaan on
uutisoitu melko nakyvasti mediassa. Nike antoi
paakonttorinsa tyontekijoille viikon vapaan, jotta
nama voisivat toipua pandemian
aikaansaamasta burnout kokemuksesta.
Citibank julisti perjantait vapaiksi
videopalavereista. Yha useampi yritys taklaakin
nyt pandemian sijaan aivan toista ongelmaa.
Samaan aikaan ne hoitavat edelleen oireita
juurisyiden sijaan.

Tyon tuottavuus sellaisena kuin olemme
tottuneet sita ajattelemaan tulee elinkaarensa
paahan. Tyon tuottavuuden ulottuvuus laajenee
pelkan aktiviteettitason eli maaran mittaamisen
sijaan myos laadullisiin asioihin; tyohyvinvointiin,
yhteistyohon ja innovaatioihin.

Tyohyvinvointi kuuluu ESG sateenvarjon alle.
ESG teemoista talla hetkella eniten ilmatilaa saa
ilmastonmuutokseen liittyvat teemat ja yrityksen
oman hiilijalanjaljen pienentaminen.
Edellakavijayritysten fokus on hiilikddenjaljen
vahvistamisessa hiilijalanjaljen pienentamisen
sijaan. Se saa pohtimaan, voisiko
samankaltaista analogiaa kayttaa tyontekijan
hyvinvoinnin kuvaamiseen?

Mita voimme organisaationa tehda, etta
tyohyvinvointia kuormittava jalanjalkemme
pienenisi? Millaisia ratkaisuja voimme luoda,
joilla toiset organisaatiot voisivat kasvattaa
tyohyvinvoinnin kadenjalkea?

Vai onko meilla yksinkertaisesti liian kiire juosta
pyoran vieressa koittaessamme ratkaista tyon
tuottavuusongelmaa?



Minna Huotilainen

« Tyoelaman kognitiivisen
rasittavuuden lisaantymiseen ei
ole johdossa viela kunnolla
heratty. »

JOHDON AGENDALLA 2022

Tyoelama on digitalisaation ja nopean prosessien
automatisaation myota kokenut myos toisenlaisen,
nakymattoman vallankumouksen. Tyon tekemisen luonne on
muuttunut, mutta emme ole kiinnittaneet siihen huomiota tai
pysahtyneet ajattelemaan sen merkitysta ja vaikutusta

tyontekijoiden hyvinvointiin.
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Minna Huotilainen: Kognitiivista kuormitusta
voi mitata euroissa, minuuteissa tai tyossa

uupuneiden maarassa.

Tyoeldama on digitalisaation ja nopean
prosessien automatisaation myota kokenut
myo0s toisenlaisen, nakymattoman
vallankumouksen. Tyon tekemisen luonne on
muuttunut, mutta emme ole kiinnittaneet siihen
huomiota tai pysahtyneet ajattelemaan sen
merkitysta ja vaikutusta tyontekijoiden
hyvinvointiin.

Aikaisemmin asiantuntijatehtaviin kasvettiin

hiljalleen yksinkertaisempien tyotehtavien kautta.

Tana paivana tyon automatisoinnin takia, monet
yksinkertaiset tehtavat ovat jaaneet pois.
Ihmiselle on jaanyt vain vaikeiden tapausten
selvittdminen, ongelmanratkaisu ja
suunnittelutyot. Uudelta tyontekijalta vaaditaan
alusta saakka valtavasti osaamista ja
automatisoidusti nakymattomasti tapahtuvan
tyon logiikan hahmottamista. Toisin sanoen
nykyinen tyoelama kuormittaa ihan eri tavalla
kuin ennen.

Tyoelaman kognitiivisen rasittavuuden
lisaantymiseen ei ole johdossa viela kunnolla
heratty. Yksi asia, mika paljastaa taman
vanhanaikaisen ajattelun, on tyon tehokkuuden
mittaaminen. Meilla on valineita johtamisen
mittaamiseen, ja usein toivotaan kasvavia
tunteja, jotka kertovat tyontekijat tehneen paljon
toita. Mutta kun tarkastellaan, mita oikeastaan
haluttaisiin mitata, huomataan etteivat nykyiset
tyoaikaa mittaavat valineet kerro siita mitaan.
Siksi koen, etta tehokkuuden mittaamisesta
kannattaa enemmin luopua kuin toimia
vanhentuneiden mittareiden ohjaamana.

Yksinkertaista liukuhihnatyota voi tehostaa ja
tehostaa, mutta tietotyon tehostaminen ei
tapahdu samalla tavalla. Itse asiassa téllainen
tehostettava tyo kannattaakin siirtaa robotille,
algoritmille tai tekoalylle. Ihmiselle tulee taata
tyorauha, jotta han voi kayttaa koko
potentiaalinsa ja tarjota sen, mita yritys oikeasti
haluaa hanelta ostaa.

Minna Huotilainen
Professori, Aivotutkija
Helsingin yliopisto

Kognitiivisen kuormituksen nakokulmasta
katsottuna jokaisen muutoksen tekeminen
maksaa organisaatiolle. Sita voi mitata
euroissa, minuuteissa tai tydssa uupuneiden
maarassa. Tata hintaa pitaisi osata miettia, aina
kun organisaatio miettii jarjestelmien tai
toimintatapojensa muuttamista.

Neurotieteellinen tutkimus osoittaa myos, miten
yksilokohtaista nykyisessa tyoelamassa
toimiminen on. Yksi toimii parhaiten toimistolla,
kun taas toinen onnistuu keskittymaan etatoissa
parhaiten. Olemme heranneet yksilollisiin
fyysisiin tarpeisiin, eli tydn ergonomiaan, jo aikoja
sitten. Seuraavaksi on aika ottaa huomioon
yksilGlliset tarpeemme myos mielen osalta.

Kun tydelamaan halutaan tehda muutosta, on
tarkea nahda milla tasolla sita tulee edistaa.
Yksilo voi tehda paljon oman tydhyvinvointinsa
eteen itse, mutta esimerkiksi keskeytymattoman
tyoajan vaalinen vaatii koko tydyhteison
sitoutumista sen edistamiseen.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Mikael Rautanen

ON AGENDALLA 2022

« ltseohjautuva johtamismalli ei
toimi vain silla, etta paatetaan
olla itseohjautuvia. »

ltseohjautuvuus on ollut yksi johtamisen ja organisaatiomuotoilun
trendeja jo useita vuosia. Toistaiseksi Suomesta I0ytyy hyvin

v vahan yrityksia, jotka olisivat aidosti onnistuneet itseohjautuvan
organisaation rakentamisessa. Itseohjautuvan organisaation
rakentaminen ei tule koskaan valmiiksi vaan se on jatkuva

oppimismatka.
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Mikael Rautanen: Hierarkiaton ei
tarkoita organisaatiota ilman rakenteita.

Itseohjautuvuus on ollut yksi johtamisen ja
organisaatiomuotoilun trendeja jo useita vuosia.
Toistaiseksi Suomesta I6ytyy hyvin vahan
yrityksia, jotka olisivat aidosti onnistuneet
itseohjautuvan organisaation rakentamisessa.

Inderesilla olemme ammentaneet oppeja muun
muassa Frederic Lalouxin kirjasta "Reinventing
organizations”. ltseohjautuvuustrendin lisaksi nyt
puhutaan paljon yhteistohjautuvuudesta. Meille
tarkeaa on ollut se, etta rakennamme kuitenkin
omaa mallia, nimenomaan sellaista mika toimii
meille. Organisaatiomallimme on kenties
lahimpéana Tealin oppeja. Itseohjautuvuus tai
Teal ei kuitenkaan ole meille itsetarkoitus vaan
vidline menestyvan yrityksen rakentamiseen.

Itseohjautuvan organisaation rakentaminen
vaatii paljon tyota ja siina on valtavasti
opeteltavaa. Oikeastaan taman opiskelu tuskin
loppuu koskaan.

Ihmisilla on usein ennakkoluuloja ja oletuksia
itseohjautuvuudesta ja monen on vaikea nahdg,
miten itseohjautuva malli voi toimia isommassa
organisaatiossa.

Yrityksen koon kasvaessa moni nakee
byrokratian kehityksen vaistamattomana.
Toistaiseksi olemme integroineet onnistuneesti
yritysoston kautta tulleen yhtion samaan
toimintamalliin ja kasvattaneet sen jalkeen
yrityksen koon yli 80 tyontekijaan.

lIman itseohjautuvaa mallia emme olisi
mitenkaan kyenneet skaalautumaan
organisaationa ja mita isommaksi olemme
tulleet, sen paremmin malli on toiminut. Tassa
kokoluokassa itseohjautuvuus toimii

erinomaisen hyvin ja on tayttanyt alun odotukset.

Tavoitteena oli nimenomaan loytaa
johtamismalli, joka skaalautuu kasvun mukana
ilman etta meidan taytyisi alkaa luomaan
kerroksia ja hierarkiaa organisaatioon.
Hajautetussa mallissa valta ja vastuu kulkevat
kasi kadessa lapi organisaation, eika kaikki
kasvun mukana lisdantyva vastuu kumuloidu
pienelle porukalle johtoportaassa.

Hierarkiaton ei tarkoita organisaatiota ilman
rakenteita. Ihmiset ajattelevat usein, etta
itseohjautuvuus johtaa kaaokseen ja
sekasortoon.

Mikael Rautanen
CEO
Inderes

Hierarkkiset rakenteet ja tehokkaat prosessit
eivat kuitenkaan ole sama asia.

Olemme todella kurinalaisia siing, etta luodaan
selkeita prosesseja ja toimintatapoja. Jos
huomataan, etta jokin asia ei toimi, korjataan se
ja luodaan prosessi, jotta ongelma ei toistu.

Arkeemme onkin iskostunut jo sellainen kasite
kuin kurinalainen anarkia. Samaan aikaan, kun
paatoksenteko on taysin hajautettu,
noudatamme tarkkaan yhdessa maariteltyja
prosesseja.

Itseochjautuva johtamismalli ei toimi vain silla,
etta paatetaan olla itseohjautuvia. Meidan piti
sanoittaa tarkasti mita itseohjautuvuus
tarkoittaa meille ja miten itse haluamme sen
toimivan. Nama on koodattu yrityksen
kulttuurikasikirjaan ja pelikirjaan. Pelikirjaa
pyritadn kaymaan saanndllisesti lapi koko
henkiloston kesken, jotta sailytamme
laumasuojan korporatisoitumista vastaan.

Lue Inderesin tarina taalta. |


https://www.johdonagendalla.fi/post/mikael-rautanen-itseohjautuvan-organisaation-rakentaminen-on-jatkuvaa-yhdess%C3%A4-oppimista

Joonas Kylliainen

« Digitaaliset ratkaisut ja
paikkariippumaton tyo
mahdollistavat kokonaan uusia
tapoja tehda tyota. »

Yrittajyys houkuttaa yha useampaa asiantuntijaa.
Tulevaisuudessa yha useampi yritys tulee perustumaan
keikkatalouteen, joka yhdistaa perinteisen tyoelaman ja

yrittajyyden parhaat puolet.
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Joonas Kylliainen:
vhdistaa tyoelaman ja yrittajyyden

parhaat puolet.

Gig economy, eli suomeksi keikkatalous nakyy
mediassa tyypillisesti Uberin ja Woltin kaltaisten
suurten alustatalousyhtioiden kautta.
Alustatalouden merkitys kasvaa koko ajan, ja
alustojen kautta tehdaan yha useammin ja
enemman toita.

Isossa kuvassa alustatalous on kuitenkin vain
yksi keikkatalouden muoto. Alustatalous, joka
perustuu digitaalisilla markkinapaikoilla
kaupattavaan satunnaiseen tyohon, edustaa
heikosti keikkatalouden monimuotoisuutta.

Digitaaliset ratkaisut ja paikkariippumaton tyo
mahdollistaa kokonaan uusia tapoja tehda tyota,
ja tulevaisuudessa yha useampi yritys tulee
perustumaan keikkatalouteen, joka yhdistaa
perinteisen tyoelaman ja yrittdjyyden parhaat
puolet. Suomessa tyovoimasta kaytannossa
katsoen kuitenkin vasta 1 % tyollistaa itsensa
keikkatalousyhtioiden kautta ja erot eri
toimialojen valilla ovat suuria.

Mainostoimistojen, tuotantoyhtididen ja muiden
alan toimijoiden toiminta on jo pitkaan
perustunut omistajista ja palkkatyontekijoista
koostuvaan ns. ydinporukkaan ja freelancereihin,
eli yrityksen ulkopuolisista ammatinharjoittajista
ja yrittajista koostuvaan projektiluontoisten
tyotehtavien tekijoihin.

Ydinporukasta pidetaan hyvaa huolta ja sen
henkinen paaoma on yleensa yrityksen suurin
kilpailuetu. Freelance -verkoston ammattitaito,
maine seka taman verkoston hallinnan prosessit
ovat kuitenkin nousseet alan toimijoille
merkitykselliseksi kokonaisuudeksi
tyonantajabrandayksesta lahtien. Vuonna 2022
suurin osa keikkatalouden yrityksista
hyodyntavat alustatalouden ja freelance-
verkostojen hybridia.

Yrittajyys houkuttaa yha useampaa
asiantuntijaa. Valveutuneisuus yrittajyyden
taloudellisen edun seka sen tarjoaman vapauden
ja joustavuuden ymparilla kasvaa.

Tulevaisuuden tyo

Joonas Kyllidinen
CEO
Norders

Monella toimialalla on todellinen pula osaajista,
joka tukee yrittajaa loytamaan itselleen sopivia
projekteja. Samalla asiantuntija varmistaa oman
osaamisensa monipuolisen kehittamisen ja
relevanttiutensa myos tulevaisuudessa.

kutsuttuun growth-mindsettiin on kasvava
trendi, jota muun muassa suositun startup-
kulttuurin ja modernin johtamisen suuret
tunnetut yksildjohtajat kuten Elon Musk, Richard
Branson ja Jeff Bezos nostavat esiin
tulevaisuuden kilpailukyvyn edellytyksena.
Globaali, digitaalinen ja nopeasti muuttuva
markkina edellyttaa yhta nopeaa reagointikykya.

Toisaalta my&s yrityksilla on viela pitkaan
mielenkiintoinen mahdollisuus erottua
kilpailijoista, skaalata kasvua ja parantaa omaa
asiakaskokemustaan hyodyntamalla
freelancereita osana yrityksen tulevaisuuden
suuntaa.

Lue Nordersin tarina taalta. |
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Teema: Paradigman murros -

tuotantolahtoisyydesta ihmislahtoisyyteen.

2020-luku tuo ajattelutavan muutoksen
tuotantolahtoisesta ihmislahtoiseen
johtamiseen. Taustalla vaikuttaa useampi
megatrendi individualismin noususta
yhteiskunnalliseen polarisaatioon ja sosiaalisen
epatasa-arvon ymmartamiseen.

Digitalisaatiolla on ollut merkittava rooli
muutoksen ajurina. Ihmisten kayttaytymista ja
odotuksia nopeasti muuttaneet digipalvelut
somekanavista netflixiin tai ruoan wolttaamiseen
heijastavat siirtymista kokemustalouteen. Yha
suurempi osa kuluttajalle ja asiakkaalle
muodostuvasta arvosta syntyy palvelusta, joko
siita miten tehokkaasti saastamme aikaa sen
avulla tai miten hyvin vilhdymme palvelua
kuluttaessa. Time well saved, time well spent -
ajattelu leikkaa lapi toimialojen.

Kokemustaloudessa kilpailuetu syntyy
kuluttajien ja asiakkaiden todellisten tarpeiden
ymmartamisesta. Tama nakyy kasvavana
kysyntana muotoiluajattelulle ja ihmistieteiden
osaamiselle. Ihmistieteiden noususta on
puhuttu jo pitkaan, mutta nyt tarve alkaa
realisoitua tyoarjessa.

Kokemustaloudessa muotoilemme kaikkea
strategiasta asiakaskokemukseen,
tyontekijakokemuksesta yksittaisiin palveluihin.
Muotoilun ambitiotaso kasvaa myos koko ajan,
yksittaisten haasteiden ratkaisun sijaan fokus on
jo yhteiskunnallisissa, koko maailmaa
koskettavissa systeemitason muutoksissa.

Teknologia on iso innovaatioiden mahdollistaja
mutta kaiken ytimessa on ihmisen muuttuvat
tarpeet. lhmista ei kuitenkaan voi ymmartaa
tuijottamalla binaarista koodia. Ihmislahtoinen
ajattelu integroi ihmisymmarryksen
rationaaliseen ja analyyttiseen, usein
kvantitatiivisesti mitattavaan tietoon.

lhmistieteiden ndkokulma on holistinen; sen
ymmartamista ja tiedostamista, etta aina kun
kyseessa on ihminen, mukana on tunteita,
tarpeita, erilaisia motivaatiotekijoita ja
kayttaytymismalleja, jotka ovat sidottuja ihmisen
historialliseen, poliittiseen ja sosiaaliseen
kontekstiin.

Humanistiset tieteet antropologiasta
psykologiaan tai sosiaalipsykologiaan ja
filosofiaan nousevat teknologisen kyvykkyyden
rinnalle ns. kovana ydinosaamisena.

Kohti 2030-lukua mennessa yrityksissa
johdetaan samaan aikaan organisaation lyhyen
tahtaimen tulosta, pitkdn tahtaimen visiota ja
innovaatioita, seka vastuullisuutta etta
sidosryhmien luottamusta, inkluusiota.

Tama vaatii johtamiskyvykkyytta niin
sidosryhmien odotusten johtamisessa kuin eri
sidosryhmien mukaanottamisessa,
tunnealykkyytta ja intuitiota, kykya johtaa
luovuutta ja sitoutumista, seka kykya sanoittaa
yrityksen missiota ja purposea ja luoda
merkityksellisyytta.

Teknologia mahdollistaa uudet sosiaalisesti ja
eettisesti kestavat innovaatiot, mutta murtaa
(tyd)markkinarakenteita. Samassa tahdissa
kasvaa vaatimus jatkuvalle oppimiselle ja uuden
tiedon ja nakemysten luomiselle.



Elina Koskela

« Johtavalinnoissa
toimeksiantajien odotuksissa
on nahtavilla sama trendi kuin
johtajien nakemyksissa. »

Johtajavalintojen kriteeristoissa korostuu talla hetkella
teknologian ja liiketoiminnan rajapintojen osaaminen, innovaatio-
seka strategiatydosaaminen ja media- ja brandilisaarvoon liittyva

kyvykkyys.
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Elina Koskela: Johtamisen muutossuunnat
ovat vanhasta uuteen, minasta meihin ja

pintaa syvemmalle.

Vuoden 2022 johtajan osaamisia tarkasteltaessa
ei voida ohittaa tyoelaman keskeista
megatrendid, siirtymista neljanteen teolliseen
vallankumoukseen. Neljas vallankumous
yhdistaa teknologiat yhteiskuntaan, arkeen ja
yksiloihin, jolloin muutosvoimana toimii
teknologioiden paallekkaisyys. Samaan aikaan
ilmastonmuutos, osaajapula seka
merkityksellisyyden kokemisen tarve luovat
painetta kehittaa tydelaman rakenteita.

Tyoelaman neljannessa vallankumouksessa
johtajuuden on myds muututtava eikéa johtajan
ammatissa menestymista voi perustaa
johtamisen malleille ja menetelmille, jotka ovat
peraisin aikaisemmista tyoelaman aalloista.

Johtavalinnoissa toimeksiantajien odotuksissa
on nahtavilla sama trendi kuin johtajien
nakemyksissa; Johtajavalintojen kriteeristoissa
korostuu talla hetkella teknologian ja
liiketoiminnan rajapintojen osaaminen,
innovaatio- seka strategiatyoosaaminen ja
media- ja brandilisaarvoon liittyva kyvykkyys.

Vanhasta uuteen. Toimialaosaaminen on
laskussa ja yha enemman rekrytoivia tahoja
kiinnostaa johtajaehdokkaat, joilla on osaamista ja
nayttoja tuotavanaan sivuavilta toimialoilta tai
yrityksen strategian kasvuvipujen alueelta tulevilta
toimialoilta. Rekrytoinneissa ollaan kiinnostuneita
uudistumista mukanaan tuovista johtajista.

Minasta meihin. Kompleksisissa nopeatahtisessa
toiminta-ymparistossa voittavat ne organisaatiot,
jotka oppivat oppimaan ja uudistuvat
osallistavasti. Johtajan on hallittava tyon
monipaikkaisuus, jolloin vuorovaikuttamisen
tahdon lisaksi on kehitettava taitoa erilaisia
fasilitoinnin, digitaalisen osallistamisen seka
viestinnan teknologioiden kayttamiseen.
Taidokkaasti viestivat johtajat tuovat lisaarvoa
organisaatiolle sidosryhmavaikuttamisen,
kaupallisuuden seka ajatusjohtajuuden avulla.

Taman lisaksi johtajan sosiaaliset taidot ovat
keskeinen hyvinvoinnin johtamisen tyovaline.
TyGssa jaksaminen, motivaatio ja sitoutuminen
ovat tyon neljannessa aallossa kriittinen
kilpailuetuun vaikuttava asia, jonka ratkaisussa
johtajien vuorovaikutustaidot ovat eduksi.

Elina Koskela
CEO
MPS-Yhtiot

Ja pintaa syvemmialle. Johtajarekrytoinneissa
MPS-asiantuntijat havaitsevat muutoksen
pandemian edeltavalle ja sen aikaiselle
kriteeristolle: Aikaisempien valintakriteereiden
lisdksi odotetaan lisaa valmiuksia. Vaatimukset
siis kasvavat. Keskeisemmaksi muodostuu
johtajan kyky reflektoida vahvuutensa ja
heikkoutensa kulloisessakin johtamistehtavassa,
seka taito rakentaa tiimi kompensoivilla
vahvuuksilla. Kiristyvien vaatimusten aikakaudella
johtajan kaikkein keskeisimmaksi osaamiseksi
nayttaa kuitenkin muodostuvan johtamiskunnon
yllapitaminen.

Johtajien jaksaminen ei tyypillisesti ole
mielenkiinnon kohteena, kun henkilosto-
tutkimuksissa selvitetaan henkiloston jaksamisen
tai hyvinvoinnin tilaa. Johtajien elamanhallinnan ja
jaksamisen johtaminen olisi kuitenkin nahtava
keskeisena organisaation hyvinvoinnin tekijana,
silla suunnan kommunikointi, kokonaisuuden
hallinta seka terava-alyinen paatoksenteko vaatii
tasapainoista seka hyvinvoivaa johtajistoa.

Lue koko puheenvuoro taalta. |


https://www.johdonagendalla.fi/post/elina-koskela-johtajan-muuttuva-osaaminen-vaatimukset-kasvavat-edelleen
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Teema: Teknologian eksponentiaalinen kasvu

haastaa jatkuvaan oppimiseen.

Maailman kasvavaa kompleksisuutta lisaa
teknologian eksponentiaalinen kehitys. Suurin
osa isoista teknologian kehitysharppauksista on
otettu vimeisen kahdenkymmenen vuoden
aikana.

Metaversumi, kvanttikoneet, Web3, NFT ovat
esimerkkeja talla hetkella puhuttavista
teknologiatrendeista.

Eksponentiaalisen kehityksen merkitysta on
vaikea hahmottaa. Olemme tottuneet
ajattelemaan lineaarisesti, jolloin aivojemme on
vaikea kasittaa ja hahmottaa asioiden
ekspontentiaalista kasvua.

Ajatellaan, etta otamme 30 noin metrin mittaista
askelta — jos etenemme lineaarisesti, kuljiemme
eteenpain 30 metria. Silloin kun kasvu tapahtuu
eksponentiaalisesti ja kuljettu matka
kaksinkertaistuu joka askeleella, niin
saavuttaessamme 30 askelta, olemme kulkeneet
maapallon ympari 26 kertaa.

Uskomatonta? Kyllg, ja juuri tahan perustuu
VUCA maailman kompleksisuus. Lineaarinen
ajattelumme ei pysy teknologian kehityksen
tahdissa.

Samaan aikaan teknologian nopean kehityksen
kanssa kasvavat huolet paitsi
kyberturvallisuudesta, myos teknologiajattien
vallasta ja tekoalyn kayttoon liittyvista eettisista
kysymyksista.

Viime vuoden raportilla nakyi, miten data ja
siihen liittyvat eettiset kysymykset ovat
nousemassa laajasti yhteiskunnallisen
keskustelun lisaksi myos johtoryhmien
agendalle.

Vinoutuneet datasetit ja kayttdjien tarkka
profilointi ja targetointi osana laajoihin
ihmismassoihin vaikuttamista ovat vain pieni
osa niista kysymyksista, mita datan ja tekoalyn
laajamittainen hyodyntaminen tuo
tulevaisuudessa mukanaan.

Tulevaisuudessa tekoalya voidaan
monipuolisemmin hyodyntaa myos johtamisen
tukena. Aika paljon siita datasta, mita nyt jo
kaytetaan paatoksenteossa, on algoritmien
keraamaa.

Esimerkiksi markkinoinnin tyokaluissa ja
kuluttajakayttaytymisen ennakoinnissa
hyodynnetaan jo laajasti koneoppivia malleja.

Asiakaskokemuksen tai organisaation kulttuurin
ymmartamisessa voidaan hyodyntaa
sentimenttianalyysia, mutta kuluttajien ja
henkiloston tunnekokemuksen ymmartamiseen
niilla on viela matkaa.

Tiedolla johtaminen on noussut monen
organisaation tavoitteeksi. Tiedolla johtaminen
pelkkaan ohueen dataan perustuen on kuitenkin
vajaalla tiedolla johtamista. Silloin siita on jatetty
tarkeimmat ihmisen kayttaytymista ymmartavat
ulottuvuudet pois. Kayttaytymisdataan
pohjautuvat ennustemallit toimivat tiettyyn rajaan
asti, kunnes yhtakkia lakkaavat toimimasta.
Markkinoiden murroksia, asenteiden ja arvojen
muutoksia ne eivat pysty ennakoimaan.

Nyt kysytaan teknologialukutaitoa ja
kyvykkyytta ymmartaa teknologian mukanaan
tuomat mahdollisuudet tuottaa organisaatioille
ja yhteiskunnalle vastuullisia ratkaisuja.

Kun tilanteet ovat yha useammin moniulotteisia,
myo6s ongelmanratkaisusta tulee entista
enemman yhteisen ndkemyksen muodostamista,
niin teknologian kuin ihmisymmarryksen pohjalta.



Cristina Andersson

« Tiedon tarve kasvaa nyt
nopeammin kuin tutkinto-

ohjelmien kyky pysya
kehityksen perassa. »

Erityisesti katse kannattaa pitaa horisontissa siintavassa

kvanttiajassa, silla sen arvioidaan olevan todellisuutta vuonna
2030. Toteutuessaan kvanttikoneet tulevat mullistamaan

kasityksemme teknologian mahdollisuuksista.
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Cristina Andersson: Toteutuessaan

kvanttiaika muuttaa monta
olemassa olevaa totuutta.

Yrityksissa ja organisaatioissa osataan jo melko
hyvin osana strategiatyota kuvailla paamaaria,
tavoitteita ja prosesseja miten tavoitteisiin
paastaan, mutta hirvittavan usein yksi tarkea
kysymys jaa kysymatta: mita meidan pitaisi
oppia, jotta tavoitteeseen paastaan?

Oppiminen itsessaan on murroksessa. Moni
kehittyvista teknologioista on sellaisia, etta
niiden ymparille ei ole viela ehditty kehittamaan
tutkintoja. Osana vihreaa siirtymaa tullaan
kokemaan mikrotutkintojen aalto ja oppimisen
murros kohti nonformaalia oppimista. Tiedon
tarve kasvaa nyt nopeammin kuin tutkinto-
ohjelmien kyky pysya kehityksen perassa.

Erityisesti katse kannattaa pitaa horisontissa
siintavassa kvanttiajassa, silla sen arvioidaan
olevan todellisuutta vuonna 2030.
Toteutuessaan kvanttikoneet tulevat
mullistamaan kasityksemme teknologian
mahdollisuuksista.

Kvanttiteknologia edellyttaa myos laajaa
ajattelutavan muutosta, kun nykyinen
digitaalinen maailma saa rinnalleen maailman,
joka koostuu ykkosten ja nollien jonoista,
maailmaan jossa ykkoset ja nollat ovat
yhtaaikaisia ja kahdessa tilassa samalla kertaa.

Muutoksen myaota kaikki tulee olemaan valtavan
paljon nopeampaa.

Sanat tehokkuus ja tuottavuus eivat katoa
mihinkaan, mutta ne kohdistuvat
tulevaisuudessa muihin asioihin kuin ihmisen
tekemaan tyohon. Kaytanndssa tama tarkoittaa
esimerkiksi sita, etta kun kvanttikone simuloi
ratkaisun nopeasti, ihmisen tyon merkitys
muuttuu.

Yritysten nakokulmasta tarkeaa on myos miettia,
kuinka organisaatio voi menestya kvanttikoneen
avulla, ja mitka ovat niita kysymyksia, joihin

voimme hakea kvanttikoneen avulla vastauksia?

Cristina Andersson
CEO
Develor

Kvanttiaikana tulevat parjaamaan johtajat, jotka
osaavat ajatella isosti seka uskaltavat tarttua
moniulotteisiin ja vaikeisiin ongelmiin
hyodyntamalla kvanttiteknologiaa niiden
ratkaisemiseksi. Lahtokohtaisesti jo ongelmat
itsessaan tulee pystya muotoilemaan eri
nakokulmista kuin aikaisemmin.

Kvanttiteknologian kehitys tarjoaa meille jo nyt
monia mahdollisia polkuja tulevaisuuteen ja
niihin kysymyksiin, mihin suuntaan johtajuuden
tulisi kehittya. Heikkojen signaalien ja kehityksen
seuraaminen, ja teknologisen kehityksen
tiedostaminen on keskeisessa roolissa
tulevaisuuden johtamisessa.

Ennen kaikkea kyse onkin tietoisuuden
kasvusta ja teknologian kehityksen
seuraamisesta edes sivusilmalla. Sen
tiedostamisesta, etta toteutuessaan kvanttiaika
muuttaa monta olemassa olevaa totuutta.

Lue koko puheenvuoro taalta. |


https://www.johdonagendalla.fi/post/cristina-andersson-kvanttiaika-kysyy-ennen-kaikkea-uteliaisuutta

.......

Lauri Jarvilehto

« Jatkuva oppiminen ja luova
ajattelu vaativat
organisaatioilta ja yksiloilta
paljon. »

Organisaatioiden kyky sopeutua muuttuviin rakenteisiin kiinnittyy
vahvasti tulevaisuudessa kolmen asian muodostamaan yhtaloon;

itseohjautuvuuteen, jatkuvaan oppimiseen ja luovuuteen.
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Lauri Jarvilehto: Jatkuvasta
oppimisesta tulee itse itseaan
toteuttava profetia.

Tyomarkkinakehitykseen vaikuttaa talla hetkella
monia kysymyksia, jotka haastavat yhteiskuntaa,
organisaatioita ja yksiloita hakemaan
uudenlaisia ratkaisuita.

Yksi naista haasteista on jo vahvasti kaynnissa
oleva siirtyma suorittavasta tyosta kohti
asiantuntijaty6ta, jossa on enemman ja
enemman tarvetta kompleksille osaamiselle.
Perinteinen, suorittava tyo kokee poistumaa
automaatioteknologian kehittymisen takia, joka
puskee paitsi organisaatioita, myos yksiloita
kohti jatkuvaa oppimista.

Samaan aikaan naiden kysymysten lisaksi paitsi
yksittaisissa organisaatioissa, myos
yhteiskunnallisella tasolla olisi hyva miettia,
voisiko Suomi olla edellakavijamaa siina, kuinka
voitaisiin ratkoa tehokkaammin tyon ja
osaamisen kohtaanto-ongelmia. Miten
tyollistymisen ja oppimisen ydinkysymykset
voitaisiin juurruttaa ihmisten sisaiseen
motivaatioon perinteisen kompetenssi ja
ansaintakeskeisyyden sijaan?

Oman haasteensa luo myos se, etta oppiminen
itsessaan on yksiloille kuluttavaa ja jos
uudelleenkouluttautumista tehdaan pelkastaan
tyollistyminen edella, olemme kohta kasvavan
burnout ongelman edessa. Jatkuva oppiminen ja
luova ajattelu vaativatkin organisaatioilta ja
yksilGilta paljon. Tama edellyttaa niiden
moottoriksi tai ytimeksi itsendisesti, sisdisesti
motivoitunutta tyota, toisin sanoen
itseohjautuvuutta.

Organisaatioiden kyky sopeutua muuttuviin
rakenteisiin kiinnittyy vahvasti tulevaisuudessa
kolmen asian muodostamaan yhtaloon;
itseohjautuvuuteen, jatkuvaan oppimiseen ja
luovuuteen.

Jatkuva oppiminen ja uudistumiskyvyn
johtaminen palautuu lopulta siihen, etta osataan
rakentaa tydymparisto, jossa ihmisen sisainen
motivaatio ja psykologiset perustarpeet,
autonomia, kompetenssi ja autenttiset
ihmissuhteet tulee tyydytetyiksi, on riittavasti
aikaa ja mahdollisuuksia oman kompetenssin
kehittamiseen ja riittavasti aikaa ja kapasiteettia
innovaatiotoimintaan.

Lauri Jarvilehto
Professor of Practice
Aalto University

Toinen osa jatkuvan oppimisen yhtaloa on
kriittinen ongelmanratkaisu ja luova ajattelu.
Jatkuva oppiminen itsessaan mahdollistaa sen,
etta ihmiset mukautuvat olemassa olevaan
uuteen markkinarakenteeseen, kun luova ajattelu
ja innovaatiotoiminta mahdollistaa
organisaatioissa sen, ettd ihmiset luovat tata
uutta markkinaa. Luova ajattelu ja
innovaatiotoiminta itsessaan muuttaa siten
markkinarakenteita, joka puolestaan synnyttaa
tarvetta ja lisaa kysyntaa jatkuvalle oppimiselle ja
luovalle ajattelulle.

Nain jatkuvasta oppimisesta tulee itsedaan
toteuttava profetia, joka omalta osaltaan lisaa
muutosnopeuden kiihtymista. Siihen ei vaikuta
pelkadstaan neljas teollinen vallankumous,
teknologian kehitys tai automaatio vaan samalla
myds innovaatiomekanismien kehittyminen ja
organisaatioiden jatkuva, kasvava paine siihen,
ettd niiden pitaa olla innovatiivisia parjatakseen.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Teema: Bisnesluovan kukoistus.

Paorssiyhtioiden markkinaodotukset on sidottu
niiden kykyyn tuottaa tasaisesti ja tehokkaasti
innovaatioita ja uusia tuotteita olemassa olevaan
markkinaan. Nykyiseen markkina-arvoon on
laskettu sisaan myos yrityksen tulevaisuuden
innovaatiot, mika saa yhtiot ponnistelemaan
entista kovemmin markkinaodotuksiin
vastaamiseksi. Innovaatiot nostavat paitsi
syketta yritysten sisalla, ne kiihdyttavat myos
markkinoiden volatiliteettia, mika lisaa
entisestaan tarvetta uusille innovaatioille.
Olemme luoneet ikiliikkujan.

Samaan aikaan olemme huolissamme Suomen
laskevasta tuottavuudesta ja kilpailukyvysta. 141
maan kasvuvertailussa olemme tippuneet listan
hannille. 2010-luvulla jatkuvasti heikentyneen
tuottavuuden syntipukiksi on nostettu jo pitkaan
vahentyneet t&k panostukset.

Olisi houkuttelevaa laittaa yhtaldisyysmerkit
yrityksen menestyksen ja sen tutkimus- ja
kehityskulujen valille ja vetaa johtopaatos, etta
tutkimus- ja kehitysmenoja lisaamalla yritys
menestyy paremmin. Tama ei kuitenkaan pida
paikkaansa. Jos pitaisi, maailman
innovatiivisimpien yritysten lista nayttaisi
erilaiselta.

Olemassa olevat rakenteet toimivat
perinteisessa tuotekehitysmaailmassa, missa
inkrementaalisesti kehitetaan parempia ja
tehokkaampia versioita olemassa olevista
tuotteista. Maailman innovatiivisimmat yritykset
eivat ole kuitenkaan enaa pitkaan aikaan
kilpailleet tuoteinnovaatioilla, vaan ne ovat
siirtyneet kilpailemaan liiketoimintamallien
innovaatioilla. Perinteisen tuotekehityksen
rinnalle vahintaan yhta merkittavana tekijana
onkin nousemassa Business R&D.

Innovatiivisissa yrityksissa luodaan
systemaattisesti innovaatioiden syntymista
tukevaa kulttuuria (luovuus, psykologinen
turvallisuus) ja niiden innovaatiot pohjautuvat
suoraan asiakasymmarrykseen ja
loppukayttajilta saatuihin nakemyksiin.

Business R&D ei korvaa perinteista teknologia- ja
tuotekehitysta vaan se taydentaa sita.

Business R&D:n tavoitteena on luoda ja tutkia
uusia tapoja tuottaa arvoa asiakkaille ja
synnyttaa uusia lilkketoimintamalleja.

Business R&D keskittyy uusien mahdollisuuksien
tunnistamiseen, arvolupausten ja
liiketoimintamallien muotoiluun, testaukseen ja
iterointiin seka innovaatioportfolion hallintaan.

Innovaatioiden siirtyessa yha vahvemmin
tuotekehityksesta liiketoimintainnovaatioihin,
syntyy yrityksiin tarve uudelle kyvykkyydelle -
bisnesluovalle.

Bisnesluovuus on kykya vastata nopeasti
muuttuvaan toimintaymparistoon ja ajatella
olemassa olevaa haastetta tai tehtavaa uudella
tavalla. Bisnes- ja asiantuntijaluovat kokeilevat
erilaisia nakokulmia ja lahestymistapoja tehtaviin
ja yhdistelevat olemassa olevaa tietoa uudella
tavalla uusien nakokulmien ja ajatusten
synnyttamiseksi. Tavoitteena on arvon luonti ja
pitkaaikainen kilpailuetu.

Luovuutta lahestytaan nyt useasta eri
suunnasta; rakentamalla rohkeampia
organisaatioita, tuomalla muotoiluajattelua
liiketoiminnan ytimeen, hyodyntamalla taiteen
ja kulttuurin metodeja inspiraation lahteena.

Parhaimmillaan bisnesluova yhdistaa
teknologisen kyvykkyyden, tieteen, taiteen ja
kulttuurin kestavan kehityksen ajuriksi. Yritysten
nykyisten inkrementaalisen kehityksen ja lyhyen
tahtaimen voitontavoittelun rakenteiden ja
ajattelutapojen haastaminen tulee kuitenkin
viemaan viela aikaa.
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Susanna Rahkamo

« Asiantuntijaluovuudessa ei
ole kyse yksilotekemisesta,
vaan himenomaan
kollektiivisesta tekemisesta. »
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Susanna Rahkamo: Tyoelama pitaa
muotoilla uudella tavalla, jotta irtiottoja
arvostetaan ja niille luodaan tilaa.

World Economic Forum on nimennyt
monimutkaisen ongelmanratkaisun, kriittisen
ajattelun ja luovuuden tulevaisuuden tyon
kannalta keskeisiksi kyvyiksi. Mika on luovuuden
ja uteliaisuuden merkitys organisaatioille?

Business Finlandin kanssa tekemassamme
hankkeessa haastattelimme kahtakymmenta
yritysjohtajaa. Heistéa lahes kaikki arvelivat oman
organisaationsa siirtyvan nopeasti uudistuvien
organisaatioiden joukkoon. Silmaan pistavaa
kuitenkin oli, etta investoinnit ja teot
luovuuskyvykkyyden lisdamiseen olivat
olemattomia. Kysymys heraakin, kenen pitaisi
toimia luovuuden mahdollistamiseksi, ja mita
luovuuden kasvattaminen vaatii yksiloilta,
tiimeilta-, ja organisaatiotyoskentelylta seka
niiden johtamiselta.

Uteliaisuus on voima, joka ajaa ihmisia ja
organisaatioita uudistumaan, hakemaan uutta
tietoa ja etsimaan uusia ratkaisuja. Uteliaisuus
on tarkea osa luovuutta. Luovuus vahvistaa
organisaation innovaatiokykya ja
systematisoituna rakentaa pohjaa tulevaisuuden
menestykselle.

Yritysmaailmassa luovuus ei tarkoita sita, etta
pitaisi poukkoilla joka puolelle.
Asiantuntijaluovuus tarkoittaa fokusoitua
luovuutta, jota kohdennetaan tiettyyn suuntaan
tai tarkkaan pisteeseen. Taytyy osata paitsi luoda
uutta, nahda sen kaupallinen merkitys ja
toteutettavuus.

Asiantuntijaluovuudessa ei ole kyse
yksilotekemisestd, vaan nimenomaan
kollektiivisesta tekemisesta. Monimutkainen
ongelmanratkaisu, kriittinen ajattelu ja luovuus
ovat vahvasti kytkoksessa keskenaan. Luovuus
nousee nyt nopeasti muuttuvassa maailmassa
uudella tavalla monen organisaation agendalle.

Luovuus ei synny organisaatioissa itsekseen ja
ollakseen olemassa se vaatii vahvan
luottamuksen, arvostuksen ja avoimuuden
iimapiirin. Kyseessa onkin herkka systeemi, joka
vaatii johtamiselta todella paljon. Luovassa
organisaatiossa johtaminen tarkoittaa jatkuvaa
rohkeuden lisaamista. Johtajalta vaaditaan sen
ymmarrysta, miten rakennetaan puitteet
luovuudelle, lisataan itseluottamusta yksiloihin ja
tiimeihin.

Susanna Rahkamo
Co-founder
Yellow

Onnistuakseen luovuus vaatii paitsi vahvaa
motivaatiota, uuden tekemisen
mahdollistamista, niin myos jatkuvaa
vuorovaikutuksen laatuun huomion
kiinnittamista.

Henkisen tilan lisaksi johtamisella pitda huolehtia
myods ajallisesta tilasta. Googlen jo klassiseksi
tulleessa esimerkissa tyontekijat saavat kayttaa
20 prosenttia aikaansa omiin uusiin projekteihin.
Toiveena on, etta kun fiksujen ihmisten annetaan
pohista keskenaan, syntyy jotain uutta,
mielenkiintoista ja arvokasta. Googlen 80/20 -
mallissa ratkaisevaa ei ole kaytettava
tuntimaara, vaan malli on ennen kaikkea vahva
viesti, siitd, ettd uuden kehittaminen ja
innovointi on organisaatiossa sallittua ja
toivottua.

Ihminen on lahtokohtaisesti utelias. Se, mita

organisaatioissa kaivataan, on rytminvaihdos.
Tyoelama pitaa muotoilla uudella tavalla, jotta
irtiottoja arvostetaan ja etta niille luodaan tilaa.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Jaakko Sahimaa

« Hippisiiven radikaalit
kestavyysajatukset ovat nyt
bisneselaman valtavirtaa. »

Kaikkialla puhutaan nyt merkityksesta ja vastuullisuudesta. Siita
on tullut yritysmarkkinoinnin keskeisin kulmakivi — viherpesun ja
purposepesun mittaluokkaan asti. Teot kuitenkin ratkaisevat.

Eivat sanat tai mainoslauseet.



JOHDON AGENDALLA 2022

Jaakko Sahimaa: merkityspuhe

jatkaa kasvuaan.

Merkityksellisyyskeskustelu rajahti viime
vuosikymmenella monilla bisnesfoorumeilla
silmille. Teeman aarella herattiin
maailmanlaajuisesti: niin akateeminen maailma
kuin bisnesmaailman ylin johtokin havahtui. Aika
oli kypsa ymmartamaan ja myontamaan
nykyista bisnesparadigmaamme
kyseenalaistavat ja muutokseen pakottavat
realiteetit.

Bisnes ei ole entisensa, maapallomme on
tulessa ja ihmiskuntamme tulevaisuus on
vaakalaudalla. My0s tyo- ja
talousjarjestelmamme aiheuttamat sosiaaliset
ongelmat ovat todellisia.
Merkityksellisyysteeman kanssa kasi kadessa
kulkee keskustelu vastuullisuudesta — seka
sosiaalisesta, ekologisesta etta taloudellisesta
vastuusta.

"Hippisiiven” radikaalit kestavyysajatukset ovat
nyt bisneselamassammekin valtavirtaa.
Kaikkialla puhutaan nyt merkityksesta ja
vastuullisuudesta. Siita on tullut
yritysmarkkinoinnin keskeisin kulmakivi —
viherpesun ja purposepesun mittaluokkaan asti.
Teot kuitenkin ratkaisevat. Eivat sanat tai
mainoslauseet.

Toiminnan muutokseen on vield matkaa, mutta
tuo matka leimaa 2020-luvun bisnesta. Milta
tuon matkan tulisi nayttaa ja voiko
organisaatioiden johdon ymmarrys
merkityksellisyydesta ja merkityksen
johtamisesta olla osa ratkaisua? Naihin
kysymyksiin me yhdessa etsimme ja luomme
vastauksia parhaimmillaan.

Jotta tuleva vuosikymmen muodostuu
bisnesparadigman muutoksen osalta tyhjien
puheiden sijaan toiminnan ja muutoksen
vuosikymmeneksi, on organisaatioiden johdon
syyta havahtua ja hankkia tarvittavia tyokaluja
merkityksen johtamiseen kahdella tasolla.

Akateemisessa bisneskirjallisuudessa esiintyy
kaksi toisiinsa nivoutuvaa termia: tyon
mielekkyys ja merkityksellisyys
(meaningfulness of work) seka organisaation
olemassaolon tarkoitus (purpose). Molemmat
teemat yhdessa vastuullisuuspuheen kanssa
viitoittavat myos tieta kohti
merkitysvetoisempaa bisnesta ja tydelamaa.
Niiden ymmmartaminen on olennaista
johtamisessa 2020-luvulla.

Jaakko Sahimaa
Organisaatiopsykologi
Yrittaja
Tyon merkityksellisyyden mikrotaso koskee
yksiloiden ja yhteison kokemusta oman tyonsa
mielekkyydestd, arvosta ja tarkeydesta. Ihmisten
kaipuu tyon mielekkyyden kokemukselle on
kasvanut. Mielekkaan ja merkityksellisen tyon
tarjoamisesta on tulossa vahvaa valuuttaa
tyomarkkinoilla. Merkityksellisyyden arvon
viivan alla ymmartaa viimeistaan siina

bisnes sakkaa.

Toinen polku merkityksellisvetoiseen bisnekseen
muodostuu isomman kuvan kysymyksesta:
bisneksen paradigmasta ja organisaation
olemassaolon tarkoituksesta. Miksi ja mita
varten organisaatiomme on olemassa? Selkea
sanoitus toimintaa ohjaavista periaatteista ja
paamaarista on seka tyontekijakokemuksen,
tyonantajamielikuvan, itse liiketoiminnan ja eri
sidosryhmien suuntaan olennaisen tarkeaa.

Merkityksellisyys on enemman kuin trendi. Se on
kehitystaso, jolle tydelamassa, bisneksessa ja
yhteiskunnassa on astuttu — eika vaihdetta
taaksepain ole olemassa.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Tua Bjorklund

« Muotoilu ei ole nykytoiminnan
pintapuolista kiillottamista,
vaan arvonmuodostuksen
syvallista ynmmartamista. »

Muotoilu ja muotoiluajattelu ovat saavuttaneet kasvavaa
jalansijaa niin maailmalla kuin Suomessa ihmislahtoisena
lahestymistapana innovointiin rakentamaan asiakaskeskeisyytta,

yhteistyota ja kokeilukulttuuria organisaatioissa.
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Tua Bjo

orklund: Muotoiluajattelu leviaa
parhaillaan asiakaskokemuksesta

tyontekijakokemukseen.

Verkottuneissa, monimutkaisissa ja
epavarmoissa toimintaymparistoissa
navigoinnista on tullut organisaatioidemme
arkea. Muuttuvissa olosuhteissa kestavan
arvon luominen vaatii ketteryytta ja kykya
oppia. Muotoilu ja muotoiluajattelu ovatkin
saavuttaneet kasvavaa jalansijaa niin maailmalla
kuin Suomessa ihmislahtoisena
lahestymistapana innovointiin rakentamaan
asiakaskeskeisyytta, yhteistyota ja
kokeilukulttuuria organisaatioissa.

Tarkoituksena ei ole syrjayttaa bisnes- ja
teknologiaosaamista, vaan kasvattaa ja
taydentaa kaytettavissa olevaa palettia. On
kuitenkin aika alkaa hyodyntamaan naita keinoja
aiempaa laajemmin ja tavoitteellisemmin -
muotoilu tulee johdon agendalle.

Palvelumuotoilu on jo arkipdivaa monessa
organisaatiossa, mutta vuoden 2021
selvityksemme mukaan muotoilun
hyodyntaminen rajautuu Suomessa kuitenkin
viela vahvasti tuotteiden ja palveluiden
kehittamiseen. Tyontekijakokemuksien ja
strategioiden muotoilu on viela poikkeus
ennemmin kuin saanto.

Asiakaskokemus ja tyontekijakokemus kulkevat
kuitenkin kasi kadessa — erinomaisia
asiakaskokemuksia on helpompi kehittaa ja
toteuttaa toimivilla prosesseilla ja tyytyvaisilla
tyontekijoillg, ja toisaalta hyvat
asiakaskokemukset ruokkivat tydnteon
merkityksellisyytta. Monet keinot, jotka ovat
tulleet tutuksi palveluiden ja tuotteiden
kehittdmisesta kannattaisi valjastaa myos
sisdisen toiminnan kehittamiseen.

Kyse ei ole nykytarjoaman ja -toiminnan
pintapuolisesta kiillottamisesta, vaan
subjektiivisen arvonmuodostuksen syvallisesta
ymmartamisesta. Olennaista on ymmartaa
asiakkaiden, kayttajien, henkiloston, ja
erilaisten sidosryhmien todellisia tarpeita.

Arvo on loppupeleissa subjektiivista eli koettua —
milla on ja milla ei ole valia niille ihmisille, joihin
ratkaisumme vaikuttavat ja heille, joita tarvitaan
mukaan kehittamaan ja toteuttamaan nama
ratkaisut? Ihmiskeskeisilla menetelmilla voidaan
tunnistaa ja vahvistaa nimenomaan
kokemukselle ja yrityksen toiminnalle merkittavia
tekijoita, jolloin rajalliset resurssit saadaan
suunnattua aidosti vaikuttaviin ja
merkityksellisiin panostuksiin.

Tua Bjoérklund
Assistant Professor
Aalto University

Luovan tyon johtaminen seka tarvittavan tuen ja
investointien tunnistamisen lisaksi myos luovan
tyon tulosten tehokas hyodyntaminen vaatii
uusia kykyja johdolta. Siirryttaessa yha
monitahoisempien, vihelidisten ja verkottuneiden
ongelmien ratkomiseen, tuotettavat ratkaisut
rikkovat perinteisia yksikko-, organisaatio- ja
toimialarajoja.

Johtoa tarvitaan loytamaan koti uudenlaiselle
toiminnalle ja tarjoamalle, jotteivat
radikaalimmat ratkaisut kuihdu kokoon kun on
aika siirtya ideoista kokeiluihin ja kokeiluista
skaalattavaan liikketoimintaan.

Siina missa muotoilu levida parhaillaan
asiakaskokemuksesta tyontekijakokemukseen,
edellakavijat alkavatkin jo nyt pohtimaan koko
toimijaverkkoa, toimitusketjuista ja
alihankkijoista myyijiin ja yhteistyokumppaneihin.

Vaikka organisaatioiden toiminta ja menestys on
yha enenevissa maarissa verkottunutta, tyokalut
verkottuneen systeemitason koetun arvon

tarkasteluun ja johtamiseen ovat vasta tuloillaan.

Lue koko puheenvuoro taalta. |
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Max Mickelsson

« Olemme menettaneet
herkkyytemme havaita heikkoja
signaaleja. »
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Pysahtyminen, asioiden kiireeton puntarointi ja merkitysten
havaitseminen ovat asioita, jotka maarittavat hyvia johtajia. Niita
tapaa kuitenkin kvartaalikapitalismissa keskimaarin aivan liian

harvoin. Taide haastaa pysahtymaan ja vaihtamaan perspektiivia.
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Max Mickelsson: Taide haastaa

vaihtamaan perspektiivia.

Ennakointi ja skenaarioiden rakentaminen ovat
nousseet pandemian myota entista
tarkedmmiksi tyokaluiksi. Innovaatioista
puhutaan edelleen ja pitaakin puhua. Uuden
luomisesta tulee puhua aina. Kun nama kaksi
yhdistyvat, padsemme kuvittelemaan
vaihtoehtoisia tulevaisuuksia.

Liiketalouden ja taiteen kieli eivat viela kohtaa
kovin usein. Se on saal, silla yhteista on todella
paljon.

Taiteen hienous on siing, etta se opettaa
tarkkailemaan. Se kutsuu olemaan lasna.
Onnistuessaan se paastaa lahelle. Se opettaa
katsomaan, tulkitsemaan ja katsomaan
syvemmalle.

tarkastelemaan omaa maailmankuvaansa eri
kulmista. Se voi olla arvoituksellista, kysymyksia
herattavaa, hammentavaa, arsyttavaa tai
jarkyttavaa. Nama kaikki tulokulmat ovat
oleellisia maailman - ja yrityksen — nykytilaa ja
muutostarpeita hahmotettaessa.

Pysahtyminen, asioiden kiireeton puntarointi ja
merkitysten havaitseminen ovat asioita, jotka
maarittavat hyvia johtajia. Niita tapaa kuitenkin
kvartaalikapitalismissa keskimaarin aivan liian
harvoin. Tyypillisesti syyllistymme hosumiseen ja
lyhytjanteisyyteen.

Olemme menettaneet herkkyytemme havaita
heikkoja signaaleja. Kriittisessa tapauksessa
tama voi merkita jonkin oleellisen mahdollisuuden
tai uhan tunnistamista. Hyva taide auttaa meita
nakemaan myos yhteiskunnassa kaynnissa
olevan muutoksen. Otetaan esimerkiksi kaikille
tuttu Andy Warhol: hanen taiteensa kuvaa
tarkkanakoisesti brandien nousua ja
kulutusyhteiskuntaa 1960-luvulla.

Taide on viestintaa, tarkean merkityksen
kiteyttamista ja esiin tuomista. Samoin on
johtaminen. Taiteen metodein voidaan ratkoa
ongelmia, |6ytaa luovasti uusi keinoja saavuttaa
halutut tavoitteet.

Taiteilijat tekevat valtavasti luonnoksia, korjauksia
ja toistoja. He hakevat sinnikkaasti oikeaa tapaa
tietyn ajatuksen tai nakemyksen valittamiseksi.

Tama prosessi edellyttaa epataydellisyyden
hyvaksymista. Se sisaltaa epaonnistumisia,
jatkuvaa riskinottoa, innovatiivisuutta,
kokeilukulttuurin viljelemista ja ajatusten
iteroimista — kasitteita, jotka ovat kuin suoraan
yritysjohtajan oppaasta.

Suomen tulevaisuuden avaimet eivat ole vain
koodaamisessa ja niin sanotuissa kovissa
tieteissa. Niiden lisaksi tarvitaan taidetta ja
taiteen tutkimusta. Elinkeinoelamalla on pitkat
perinteet yhteistoiminnasta tutkimuksen ja
yliopistojen kanssa. Mita kaikkea voisimmekaan
oppia taiteesta ja ennen kaikkea taiteilijoilta?

Tieteen ja taiteen yhdistaminen eli sivistys, on
valtava voimavara kaikessa mita teemme. Se
tarjoaa meille rikkaan kulttuurin, jossa ei nay
ainoastaan insinoorityd vaan myos taide ja sen
herattamat ajatukset ja nakokulmat
tulevaisuuteen.

Siksi niita molempia tarvitaan myos
liketoiminnassa.

Lue koko puheenvuoro taalta.

Max Mickelsson
Strategist
Co-founders
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Lotta Vuoristo

« Moni organisaatio havahtuu
muutaman vuoden paasta
siihen, etta kulttuurin
johtamiseen olisi pitanyt
panostaa jo aiemmin. »
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Yrityskulttuuri, tavat toimia ja kayttaytya nakyvat organisaatiossa
kaikkialla. Mikaan ei muutu jos arjessa ei rakennu uusia

kayttaytymismalleja.



Lotta Vuoristo: Kulttuurin johtamisen
pitaisi pohjautua tietoon ja tutkimukseen
seka tulevaisuuden skenaarioihin.
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Moni organisaatio havahtuu muutaman vuoden
paasta siihen, etta kulttuurin johtamiseen olisi
pitanyt panostaa jo aiemmin.

Yrityskulttuuria tulisi johtaa yhta vakavasti
otettavana, kehitettavana ja tutkittavana asiana
kuin esimerkiksi taloushallintoa tai strategiaa.
Hyva yrityskulttuurin kehittéminen pohjautuu
tietoon ja jatkuvaan tutkimukseen seka
tulevaisuuden skenaarioiden rakentamiseen.

Tutkimukset, joissa yrityskulttuurin taloudellista
merkitysta on mitattu, ovat osoittaneet sen jopa
kolminkertaistavan yrityksen omistaja-arvon.
Samaan aikaan yrityskulttuurin johtamiseen
panostaminen on aina pitkan tahtaimen
investointi.

Yrityskulttuuri, tavat toimia ja kayttaytya nakyvat
organisaatiossa kaikkialla. Mikaan ei muutu jos
arjessa ei rakennu uusia kayttaytymismalleja.
Vaihtaessa strategiaa tai tehdessa muutosta, on
hyva pysahtya miettimaan, minka arjen
toiminnassa tulisi muuttua ettéa tavoitteen
toteutuminen olisi mahdollista.

lhminen voi muuttaa toiminnassaan vain
muutamaa asiaa kerrallaan, joten kulttuuria
johtaessa on hyva keskittya vain valittuihin
toimintamalleihin.

Kulttuuria ei voi paivittaa kerralla, sita
hienosaadetaan vahitellen. Johtoryhman on
vietava kulttuurin muutosta samaan suuntaan. On
organisaatiota repivaa, jos toinen johtaa
vasemmalle ja toinen oikealle. Nykyisessa
informaatiotulvan maailmassa on tarkea
priorisoida sitd, mihin muutoksen keskitytaan.
Henkilostolle ei voi tulla yllatyksena suunta, joka
viestitaan. Menestyksekas kulttuurin kehittamisen
suunta syntyy tyontekijoiden kanssa kaydyista
aidoista keskusteluista.

Kun kulttuurin muutosta lahdetaan toteuttamaan,
henkiloston tulisi siis olla jo tietoinen siita, miksi
muutosta lahdetaan tekemaan. Jotta muutosta voi
yllapitaa ja seurata ajan mittaan, olisi hyva
kirjoittaa kuvaus siita, millaista lopputulemaa
kulttuurimuutoksella tavoitellaan. Tahan voidaan
palata sitten myohemmin ja todentaa, onko siita
tullut osa arkea. Tahan erityisesti teknologia tuo
uusia mahdollisuuksia.

Teknologia mahdollistaa kulttuurin tutkimisen
ja tukemisen uudella tavalla. Erilaiset kielelliset
analyysit ovat yksi tulevaisuuden kehityssuunta
kulttuurin kehittdmisessa. Puhuttu kieli kuvaa
hyvin organisaatiokulttuuria ja rakentaa
organisaation koettua todellisuutta. Teknologian
avulla voidaan jo nyt tehda analyyseja yrityksen
kulttuurista.

Kulttuuriin voidaan esimerkiksi syottaa kokeeksi
uusia sanoja ja kokeilla, miten ne lahtevat
kasvamaan. Vaihtoehtoisesti tavoitekulttuuria
tukevia sanoja voidaan poimia puhutusta
kielesta ja vahvistaa niiden olemassaoloa
toistojen kautta.

Kielellisten analyysien avulla pysymme jatkuvasti
organisaation pulssilla ja voimme tukea
strategian toteutumista kehittamalla kulttuuria
rikkaan ja monipuolisen analytiikan perusteella.

Lue koko puheenvuoro taalta.
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RAPORTIN KOKOAMINEN JA TAUSTAT

Tama raportti perustuu yli 20 asiantuntijan
nakemykseen johtajuuden ja tyoelaman
kehityksesta kuljettaessa kohti 2030-lukua.

Johtamisen paradigma murtuu kun siirrymmme tuotantolahtoisesta ajattelutavasta
ihmislahtoiseen ajattelutapaan. Murrosta vauhdittavat useat muutosvoimat:
vastuullisuuden nopea kasvu, tyon oletusarvojen muuttuminen ja uudenlaisen
johtamisen viitekehyksen muotoutuminen. Raportin tavoitteena on nostaa esiin
nakokulmia siihen, miten johtaminen on murroksessa ja toimia keskustelunavauksena
tulevaisuuspohdintoihin organisaatioissa, johtoryhmissa ja hallituksissa. Jokainen
organisaatio rakentaa oman tulevaisuuskuvansa, mutta toivomme sinun inspiroituvan

ja hyotyvan naista nakokulmista tata kuvaa rakentaessa.

Asiantuntijoiden kaikki puheenvuorot loydat osoitteesta johdonagendalla.fi J
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