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Transcript

Hanna Tolli

Tervetuloa taklaamaan esteet menestyksen tieltd. Tama SustainChange -hankkeen
podcastsarja pureutuu muutosvastuullisuuskysymyksiin yritysten ndkokulmasta. Taméan
paivan jaksossa keskustelemme asiantuntijoiden kera muutosjohtamisesta ja
vastuullisuudesta. Mun nimi on Hanna Tolli, lisdkseni taman paivan jaksossa kanssani taalla
juttelemassa ovat.

Janne Peltoniemi

Janne Peltoniemi.

Johanna Hallbé&ck

Johanna Hal

Linda Lindroos

ja Linda Lindroos.

Hanna Tolli

No niin menndanpas sitten heti suoraan asiaan. Nykyisin puhutaan paljon muutoksesta ja
muutoksessa mukana pysymisesta. Sanotaankin, ettd ainoa pysyva asia on muutos. Jos
sinun pitaisi parilla lauseella méaaritella muutos-sanaa tai muutos-termi, niin mita se olisi? Jos
vaikka janne sina ala.

Janne Peltoniemi

Joo, kiitos. Muutoshan on aika aika haasteellinen ja mielenkiintoinen termi, ettd minusta se
voisi lyhyesti olla sita, ettd ostaa aikaa eli ennakoi toimii ajoissa, suunnittelee, huomioi
ymparistoa. Mita kaikkea tapahtuukaan digitalisaatiossa markkinoilla, miksei jopa ihan
geopolitikassakin. Tammoista ajan ostamista ja ennakointia, niin se voisi olla ihan hyva
tdmmoinen ajatusrunko siihen.

Hanna Tolli

No entés johanna?

Johanna Hallbé&ck

Ma lahdin ajattelemaan, etta nain, ettd muutos on ikaan kuin semmoinen arkinen asia. Koko
ajan muututaan ja muutetaan ja se ei toisaalta oikein ole valinta, vaan se on niinku
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valttamatonta, mutta muutosta mun mielesta turhaan niinku mystifioidaan ja tehdaan siita
vaikeampia ja pelottavampi asia kun se mitaan mitéa se niinku onkaan ja sitten kun puhutaan
tydelamasta, niinusein puhutaan semmoisesta asiasta, kun oppiva organisaatio ja muutos
niinku tyéssa onkin mun mielestda semmoista uuden oppimista ja toisaalta vanhasta pois
oppimista, etta ja se on samalla houkutteleva ja pelottavaa ja se vie uuden aarelle.

Hanna Tolli

Ja linda mitds mielta sind olet muutoksesta?

Linda Lindroos

No mun mielestd muutos on on mahdollisuus. Se on tota asioiden parantamista.
Kartoitetaan, ettd mika on tilanne nyt ja mihin halutaan ja ja se matka sinne paamaaraan on
se muutos. Muutosta ei kannata tehda vaan sen takia, ettd hei nyt muutetaan asioita vaan
siina pitaisi aina olla se paamaara ja tavallaan halu tehda asioita paremmin.

Hanna Tolli

Kylla méa ehka jotenkin komppaan teita kaikkia tassa, ettd oma kokemus yrityselamasta on
ehka se, ettd muutostahan tapahtuu koko ajan. Johonkin suuntaan ollaan koko ajan
menossa. Joskus joutuu ottaa muutosta niinku taaksepain tai palata vahan alkujuurille missa
ollaan menossa. Mutta tosiaan se, etta jotakin kohti ja muutos on niinku on aina se
mahdollisuus sitten tehda jotakin paremmin etta tammaoisia samoja ajatuksia paljon kuin teilla
on tullut tassa. No miten sitten tat& muutosta voisi siella Iahestya niinku varsinkin
yrityselaman nakokulmasta? Ja sitten jos me puhutaan, me ollaan vastuullisen viestinnan ja
vastuullisuuden aarella tassa myds niin siitakin nakdkulmasta.

Johanna Hallb&ck

No sellainen tuli mieleen, etta jos mietitAdn muutosta ja vastuullisuuden nékdkulmasta sitéa
muutosta, niin vastuullisuus itsessdan on koko aika muuttuva asia, etta se on ikdan kuin
semmoinen liikkkuva maali, mihin koko aika kohdistuu erilaisia odotuksia ja se koko aika
kehittyy. Se on aika silla tavalla haastava asia ja sitten jos mietitdan viela eteenpain etta
muutosta yleisesti ja vastuullisuusmuutosta, niin tdssé jalkimmaisessa se vastuullisuus on se
muutos. T&mmaoinen muutos vastuullisuudessa tai vastuullisuuden niin kun nakékulmasta
niin se vaatii aika paljon, se vaatii niinku muuttumista eri tasoilla ihan asenteissa arvoissa ja
strategiassa, arjen toimintatavoissa. Eli se tavallaan mita tassa koulutuksessakin ehka
puhutaan, ettd halutaan etta se vastuullisuus tulee sinne strategiaan, ehka sen strategian
keskidon, niin tavallaan kun sitd muutosta tehd&an niin se on semmoinen aika monitahoinen
asia. Siihen tietysti pitdd myos lahestya ehka eri ndkdkulmista, etta siihen ei ole semmoista
yhtdan niinku oikeata tapaa sitten, etta miten sité lahestytddn vaan pitda miettia naita eri
nakokulmia missé kaikessa meidan pitaa pyrkia niinku tai halutaan kehittya tai muuttua.
Janne Peltoniemi

Joo m&a komppaan. Komppaan johanna ajatuksia kyll& vahvasti ettd muutostahan ei tarvitse
tehd& niinku muutoksen vuoksi eika lahtea kaikkiin inmeellisin muutos virtoihin massan
mukana vaan sité sitd muutostakin pitaa hallita ja tietysti painvastainen tilanne on se, etta se
muutos hallitsee meité. Eli sekin voi olla hyva hyva asia, etta yritys on tosi turbulenssissa
ymparistossa yhtakkia tosi vakaa ja sitten silleen et se pysyy siina niinku omassa ja arvioi
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koko ajan sita sitéd ymparistoa myoskin siitéd nakdkulmasta, etta milloin pitaa lahted tekemaan
niinku isompia muutoksia. Eli silla tavalla hallitaan sita ja milloin taas on aika pysya ehka
vakaampana. Just sitten se se idea, etté. Se sitd muutosta hallitaan, eika painvastoin.

Linda Lindroos

Ma taas sitten jotenkin nden tan vastuullisuuden siind muutoksessa nyt semmoista
konkreettisesta nakokulmasta, koska kun ma sanoin tuossa aikaisemmin, ettd muutos on
mulle asioiden parantamista, pyritdan tekema&an asioita paremmin ja joka alueella tai voi olla
joku valittu alue. Mutta jos ajatellaan ihan vaikka niinku jotain firmaa joka tuottaa tavaroita ja
sitten lahdetddn parantamaan sitéa tuotantoa: karsitaan sielta pois jotain ylimaaraisia vaiheita
tai |0ydet&aén joku paremmin toimiva materiaali, joka on ymparistoystavallisempi ja niin
edelleen, niin silla tavallahan se muutos on mun mun mielesté jos sen tekee oikein, niin se
on mun mielesta vastuullisuutta niinku ihan automaattisesti ja itsestaan. Mutta silloinhan siiné
on sen muutosjohtajan vastuulla, etta tehdaan niita oikeita asioita ja etta siitd muutoksesta
oikeasti tulee vastuullista.

Hanna Tolli

Kylla ja tuohon voisi ehké jatkaa sitakin, etta varsinkin jos on niinku useamman hengen
yritys, etta siitéa keskustellaan siella ja kuitenkin siella ihmiset tekeméassa, niin se niinku se
muutos lahtee meisté ja meidan ajatuksista ja meidan ajatusmaailman muutoksesta ja
haluasta muuttaa asioita sinne toivottuun suuntaan. Jossakin kuka sen meille sanokaan, etta
vastuullisuudestakin niinku 90% on niinku ihmisten asiaa elikka kaikki muu tulee siin&
mukana sitten mité siihen rinnalle liittyy. No me tiedetdan, kun me ihmiset taalla toimitaan,
etta tallainen muutos aiheuttaa my6s aina muutosvastarintaa, tai en tieda aina, mutta joka
tapauksessa aika usein voi olla aiheuttaa siella yrityksen sisalla tai laajemminkin ulospain
tietenkin riippuen asiasta. Niin miten siihen haluttuun muutokseen sitten voitaisiin paasta?
Onko kokemuksia teilla asiantuntijoilla siitd?

Linda Lindroos

No joo, mulla on tasta ihan omakohtaisia kokemuksia on ollut aika monessa organisaatiossa
mukana toki pienissa organisaatioissa, mutta kuitenkin tekeméssa sitd muutosta. Ja oon ihan
konkreettisesti huomannut, etté sitd muutosvastarintaa esiintyy kylla aika usein, etta harvoin
saa koko porukkaa aina mukaan, etté 10ytyy niita jotka epailee, jotka tykkaa etta tehdaan
niinku aina ennenkin on tehty, etta tama toimii parhaiten. Ja mun oman kokemuksen mukaan
semmoinen, etta osallistaa myds ne muutosvastarintaiset ja tavallaan niin kun nayttaa heille
tai ainakin pyrkii osallistamaan suurimman osan porukasta ja sitéa kautta nayttaa naille jotka
on vastahankaan ettd tdma muutos toimii, ja tastda muutoksesta on hyo6tya niin yleensa silloin
myo6skin ndma muutosvastarintaiset pikkuhiljaa lahtee siihen muutokseen mukaan, kun han
nakee sen konkreettisen hyddyn ja edun. Ja niinku tuossa aikaisemmin hanna sanoit, niin se
kuunteleminen niinku siindkin vaiheessa on aika tehokas juttu, ettd kuuntelee sita
muutosvastarintaaista ja antaa sen myds hanelle sen mahdollisuuden sanoa sen
mielipiteens, niin silloin jo siind vaiheessa taalla muutosvastarintaisella tulee semmoinen olo
ettd han on jollain tavalla kuitenkin osallisena, vaikkakin ehk&a semmoisena vastahankaisena
ihmisend. Mutta joo, sitten taytyy olla johdonmukainen itse siing, ettéa on ajatellut itselleen ja
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motivoinut ja perustellut itselleen sen muutoksen, niin silloin sen pystyy perustelemaan myds
heille, jotka vastustaa sitd muutosta.

Johanna Hallback

Joo linda tuossa nosti mun mielesta tosi hyvia asioita esiin ja osittain samoja asioita mita
makin oon tdha&n miettinyt. Tai oon miettinyt tdsta muutosvastarinnasta ja ylipaataan.
Muutosvastarintaa on tietysti paitsi organisaation tasolla myds henkilotasolla ja sitten
vastarintaa voi kohdata niin hyvin monesta suunnasta. Sita voi kohdata niin kun
tyontekijoiden suunnasta, johdon suunnasta, hallituksen suunnasta, mutta yhta lailla
vaikkapa asiakkaiden suunnasta tai yhteistydkumppaneiden suunnasta, kun halutaan
muuttaa jotain. Esimerkiksi kun halutaan vaikka tata vastuullisuusmuutosta tehda ja sita
muutosvastarintaa voi myos ajatella, etta sitéa on niinku eri tasoilla. Toisaalta ei haluta
muuttua. Se voi olla niinku se muutosvastarinnan ydin tai toisaalta tunnetaan, etta ei ole
taitoja muuttua tai ei ole taitoa muuttua. Tai sitten ei ole tietoa mita ja miksi muuttaa, mutta
olipa se minka tyyppinen vastarinta kyseessa tahansa niin joka tapauksessa siihen
muutokseen liitty aina jonkinlaisia tunteita. Toisille se tarkoittaa, etta se hirvittaa, toisille
tarkoittaa, ettd on innoissaan. Miksi, miten, osaanko ja mita kaikkea kivaa tasta seuraa ja on
niinku tavallaan vaikeata, kun ei etukateen valttaméatta tiennyt, etta sinun pitdd muuttua tai
muuttaa toimintatapoja. Eli lahtisin tata niinku jotenkin ratkomaan sen kautta, ettéa milta se
muutos tuntuu kenestékin tai se haluttu muutos missa halutaan olla. Sitten toinen tahan
l&heisesti littyva asia mun mielesta on se, ettd muutoksen onnistuminen on aina
todennakoisempaa, kun on itse voinut vaikuttaa siihen, miten se muutos toteutetaan ja miksi.
Ja just taa osallistaminen misté Lindakin puhuu ja se on siis tosi tarkedtd mun mielesta, etta
niinku mahdollisuuksien mukaan kaikki organisaatiossa osallistuu jollain tavalla siihen
suunnitteluun ja se, ettd kaikki ymmartaa mita me halutaan muuttaa ja miksi. Se
turhautuneisuus ehka tulee siita, ettd muutetaan vaan tavan vuoksi ja ei oikein ymmarreta,
ettd miksi. Ja sitten toisaalta niinku tdh&n muutosvastarintaaan liittyy mun mielestéa myos se,
ettd jos on liikkaa paallekkaisia muutoshankkeita, mika nykyaan saattaa olla tilanne monessa
yrityksessa ja organisaatiossa, niin nilden semmoinen onnistuminen voi kaatua tai kaatuu
monesti siihen yksinkertaiseen syyhyn, ettd muutokseen, etté ei ole aikaa omaksua sita.
Muutosta ja oppia uutta siis elikka tyontekijoilla ei ole aikaa kun monesti se muutos tulee
siihen kaiken muun tyon paalle. Tai jotenkin ainakin jos se huonosti hoidetaan ja on tavallaan
se johdon tehtava varmistaa etta me priorisoidaan ja ne resurssit huomioidaan siella. Ja viela
yksi lyhyt pointti tdh&n se ettd puhutaan muutosvastarinnasta ja sitten niista vastahakoista
tyypeistd ehka organisaatiossa, niin ehka sen méa haluaisin viel& nostaa esille, etta niita ei
kannata nahda niin vaan semmoisena jarruna ja etta naiden muutosvastarintaisten
henkildiden esittdmat asiat ja kyseenalaistukset ne voi olla tosi arvokkaita kun me kehitetd&n
sitd muutosta ja kun me kehitetaan sita miten sitéa johdetaan ja miten siita viestitdan etta
sitten ne tuo esille ne epakohdat siind muutosprosessissa.

Janne Peltoniemi

Joo mé& nappaan kiinni tuosta Johannan mainitsemasta tunteista ja milta tuntuu niin kun
organisaatiossa voi olla eri tasoilla. Ennen niita tietysti kaikki tammadinen niinku avoimuus ja
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lapinakyvyys on tosi tarkeéta ja se on edellytys sille, etta jotain voi tapahtua oikein, mutta
jatetaan aika vahalle yleensa tallainen, puhutaanko tunne johtamisesta nyt. Esimerkiksi niin
saattaa olla, etta tammoinen vastarinta mielipide ehka hukkuu sinne sen johtamisen sekaan
ja sita ei ehka osata tai haluta huomioida. Ja siind mielessa semmoista tunnejohtamista
pitaisi myos sitten harrastaa eli ottaa huomioon, keskustella. Yrittdd ymmartaa myoskin
molempien osapuolten sitéd missa mita asialla tarkoitetaan ja mihin se voi johtaa ja loppujen
lopuksi kuitenkin taytyy sitten yritystahan pitaa johtaa ja taytyy tehda paatoksia ja se ei
tarkoita sita, ettd kaikkien pitéaa loppusuoralla olla yhta mieltd, mutta niité voisi ottaa
asiallisesti huomioon naita erilaisia tunteita.

Hanna Tolli

Janne sinulta talousasiantuntija kysyisin sita, etta voiko pelkka raha tai tammoinen tiukka
budjetti tai asetettu budjetti ohjata muutosta.

Janne Peltoniemi

Joo, erittdin hyva kysymys. Raha ei saisi tietenkdan koskaan ohjata silla tavalla toimintaa,
ettd se alkaa vaikuttaa meidan kriittisiin paatoksiin tai oli ne sitten pieniékin paatoksia.
Rahalla on suuri vaikutus, mutta sen pitaisi olla kuitenkin silla lailla arvojarjestyksessa, etta
meidan toiminnan tarkoitus ja se mihin ollaan menossa, niin se on se niinku ajuri, jonka
kautta tehdaan niita paatoksia, mutta rahalla voidaan mahdollistaa niin monia asioita niin sen
takia yritykseen taytyy pitaa kiinni siita, ettd yrityksen talous pysyy kannattavana jatkuva
luonteisesti, kassavirtaa on olemassa paivittdiseen kayttéon, kayttopadomaa loytyy.Tallaisia
asioita pitda varmistaa ja niilla sitten mahdollistetaan sita sitéd suuntaa mihin yritys on
menossa ja silla tavalla se se tarkeysjarjestys pysyy oikeana ja onnistuu niinku vastuullinen
toiminta sita kautta.

Hanna Tolli

Joo hienoa pohdintaa ja onko olemassa niinku ihan nimettyja tyokaluja? Mista voisi mité voisi
niinku hyddyntaa muutosjohtamisesta? Ja toki tdssa paljon tuli jo edella erilaisia kysymyksia
niin asetteluja mita voi esittda, mutta kertokaapa mahdollisista tydkaluista.

Linda Lindroos

Tyokaluja varmasti 10ytyy. Ma en ole niihin semmoisia oikein virallisiin tydkaluihin perehtynyt,
sen tarkemmin niita [6ytyy varmasti tosi paljon kaiken maailman erilaisia analyyseja ja muita .
Mutta tota miten ma koen itse miten ma oon muutoksessa toiminut ja mita tydkaluja ma oon
kayttanyt niin on ollut se ettd ma oon kartoittanut sen tilanteen missa ollaan, ennen kun
lahdetdan sita muutosta viemaan eteenpdain ja mik& on se padamaara siina muutoksessa,
miksi sitd muutosta tehdddn? Ne on ne on niinku hyva tietda ja tietenkin jonkun nakoéinen
aikataulukin siind varmasti on hyva juttu. Mutta sitten tosi hyva tydkalu on viestiminen, etta
siitd muutoksesta viestitaan ja kerrotaan. Monesti on niin, etta etta se voi olla sen
muutosjohtajan padssa se muutos ihan selkea miksi se tehd&éan ja miten se tehdaan ja
milloin se aloitetaan, mutta sitten koko loppu organisaatio on silleen, ettéa hah, mita nyt
tapahtuu, ettd mita etté sen takia se ehka yksi tarkeista tytkaluista muutoksessa mun
mielesta on se siitda muutoksesta viestiminen ja siita voi alkaa viestimaan jo ennen kuin se
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muutos alkaa tapahtumaan niin etté ihmiset ehtii siihen sopeutumaan ja lahteen mukaan
sitten alusta asti.

Janne Peltoniemi

Joo toi viestiminen on tosi tarkeaté ja sitten pitaa just kiinnittdd huomiota siihen etta miten eri
kanavissa tai kaytetdan ylipaataan eri kanavia viestimiseen ja jotkut asiat on ehdottoman
hyvaéa kayda kasvokkain ja toisia asioita voi viestia vaikka sahkopostilla, joka on tammoista
ehka rutiininomaista enemman tiedottamista. Mutta taalta kasvokkain viestiminen on yksi tosi
tarked, ehka helpoin keino kayda lapi haastavia asioita, mutta saadaan saadaan parempi
lopputulos kun kaydaan vaikeita asioita myodskin kasvokkain ja keskustellaan jalleen kerran
avoimesti niista. No sitten on paljon tietysti tallaisia mallinnuksia, joista voisi nostaa vahéan
tydkaluja. Monet muutokset, niiden johtaminen lahtee liikkeelle kiireellisyyden tunnun
luomisesta ja valttamattomyydesta eli annetaan kuva ja ei pelkastaan anneta, vaan se pohja
tietysti realiteetteihin, mutta sita voimistetaan sitd muutosta viela luomalla sitéa kiireellisyyden
tuntoa ja valttamattomyytta. Se voi olla yksi ihan semmoinen tosi tehokas tydkalu ja pitaisi
olla siella alussa, etta se siita johtamisesta ei tule ikdan kuin lepsua ja vahan varovaista
johtamista vaan silla lailla aika rohkeasti eteenpéin ja yksi tuossa alussa kun puhui vahan
ennakoimisesta ja proaktiivisuudesta niin se olisi hyva, etté yritys ja organisaatio on jo ennen
sitd muutosta hyvassa kunnossa silla tavalla, etta siellda on hyva kemia ja hyva ty6ilmapiiri ja
tiimit toimii hyvin jos on tiimeja ja nain riippuu tietysti yrityksen koosta, mutta sitéa paremmin
se muutos menee lapi. Mitd parempi se ilmapiiri sielld on ja sitdhan voi jalleen yllapitaa ja
ennakoida ja tota valmistautua sellaisen, etta huolehtii siita ettéa taa tydyhteisd voi hyvin, niin
silloin ne tammaoiset muutokset menee paremmin eteenpain.

Johanna Hallback

Joo mulla ehka tosi paljon samoja ajatuksia ja toi viestinté tosiaan niinku on yksi tarkea
tyokalu. Ehka se tarkein ja se pitda olla mukana ihan alusta asti. Tietenkin strategisella
tasolla yrityksessa voi olla asioita, joita ei haluta silla tavalla keskeneraisena viestia edes
sisaisesti. Mutta kun puhutaan muutoksesta, niin on kuitenkin tosi tarkeaé etta se viestinta on
siina se tavallaan se viestinta my6s luo sitd muutosta. Viestinta on yksi keino. Sitten tuota
muutosvastarintaa, sitd kohtaamaan on kehitetty erilaisia tai on ehk& olemassa erilaisia
tammoisid keinoja tai vinkkeja ja kyse on oikeastaan semmoisesta stressin-- tai tan muutos
aiheuttaa seka positiivista etté negatiivista stressia, niin tavallaan sen niin kun jotenkin
nakemisesta ja ja siihen niinku sen tukemisesta, etta se helpottaa, ettéa jokainen voi ihan
henkil6kohtaisesti tietysti mietti& mitka asiat helpottaa sitd omaa stressi kokemusta tassa
muutoksessa, mutta sitten myds organisaatio voi tukea sita stressinhallintaa viestinnéan
kautta, mutta myos osallistamalla mista ollaan tanaan puhuttu, keskustelemalla tydnkuvista ja
niiden mahdollisista muutoksista ihan yhteisymmarryksessa ja avoimesti, etta se voi tosiaan
niinku joskus olla hyva asia.

Hanna Tolli

Kylla ja eihédn se muutos niin kun sehan voi monesti olla ihan positiivinenkin asia, etté on toki
haastaviakin asioita, mutta myds semmoisia ihan semmoisia iloisiakin asioita, joita sitten ja
niista varmasti helpompi viestiakin sitten.
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Johanna Hallbéck

Joo ja ja nimenomaan toi stressikin niin se voi olla semmoista positiivista stressia mita
tarvitaan.

Hanna Tolli

Joo, me ollaan erilaisia ihmisié ja ollaan toiset on helpommin epamukavuusalueella kuin
toiset. Kiitoksia tasta keskustelusta ja tassa podcastissa keskustelemassa olivat kanssani.
Janne Peltoniemi

Janne peltoniemi.

Johanna Hallb&ck

Johanna Hallback

Linda Lindroos

ja Linda Lindroos.

Hanna Tolli

Ja mina olen Hanna Tolli. TAméa podcast on tuotettu SustainChange-hankkeen aikana, jonka
rahoittajana toimivat Euroopan sosiaalirahasto, Keski-suomen elinkeino-, liikenne- ja
ymparistokeskus. Ja Kokkolan kaupunki. React EU -hankkeet rahoitetaan osana Euroopan
Unionin covid 19-pandemian johdosta toteuttamia toimia. Ja tama koko vastuullisuuspodcast
sarjamme on kuunneltavissa hankkeen nettisivuilta l10ytyvista linkeista. Yrittaja, liity
edellakavijoiden joukkoon!
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