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Esipube

Kirjan kirjoittaminen on ollut haaveeni pitkain, tavoitteena tuottaa malli omasta tyoskente-
lystani yrityksissd. Olen ollut projektin vetdjina kehityshankkeissa yli 70 yrityksessd, olen itse
vetanyt muutoshankkeen yli viidessikymmenessa yrityksessa. Pitkat hankkeet on toteutettu
yhteistyossa Johtamistaidon Opiston kanssa. Prosessit ovat kestineet puolesta vuodesta kahteen
vuoteen. Olen kirjassani mallittanut auki niissa kehittimisprosesseissa saamiani kokemuksia.
Kirjoittaminen on avannut itselleni uusia nakymii kehittimiseen. Térkeiksi on noussut orga-
nisaation kehittimisen ja henkilokohtaisen kasvun yhteen limittiminen. Parhaimmillaan ne
tukevat toisiaanja toisaalta toisen ontuessa myds toinen vihenee.

Kehittamisen malli, jonka esittelen, katsoo muutosprosessia lintuperspektiivistd. Mitd on
tapahtunut, kun onnistunut hanke on saatu paitokseen? En ota kantaa varsinaiseen sisiltoon,
se voi olla strategian jalkauttamista, tuottavuuden parantamista, henkiloston kehittimista tai
laatujirjestelmin rakentamista. Keskityn niiden rakenteiden esittelyyn, jotka olen tiedostanut
toimiviksi tai viltittimittomiksi muutoksessa.

Olen tutkinut niita rakenteita, jotka pitid olla voimassa, jotta kehittiminen etenee
positiivisen tulokseen. Toisaalta olen kirjoittanut pitkdan myos esteistd, jotka haittaavat uudis-
tumista. Olen miettinyt, miten paljon jitin niitd pohdintoja kirjaani. Joku voisi nihda asian
negatiivisuutena, chki se onkin siti. Huonoja asioita ei kannata lakaista maton alle. Mielestini
uuden luominen mahdollistuu vasta, kun olemme valmiit jattimdin vanhan negatiivisuuden.
Luopumisprosessiin kuuluu vanhan tiedostaminen, jotta tiedimme, mistd pitda irrottautua.
Vanhan negatiivisen hyviksyminen ja sitd kautta siitd vapautuminen mahdollistuu. Voimme
siirtyd uuteen maailmaan ja vihitellen vahvistaa positiivista ajattelua. Positiivisuus, joka perus-
tuu negatiivisen peittimiseen, ei rakenna vahvaa perustusta kehittamiselle.

Téamin kirjan kirjoittaminen on ollut pitké prosessi. Ensimmainen version, joka
padpiirteittiin on timin kirjan sisaltdinen, tein alkukesilld 2002. Tony Dunderfelt, Maarit
Hartela-Varkki, Leila Leimala, Mirva Waara ja Tarja Heinonen, te luitte sen. Kiitan teita kaikkia
palautteesta, kannustuksesta, yhteisistd keskusteluista ja kehittdmisehdotuksista, ilman niita
tami kirja ei olisi koskaan ilmestynyt. Samoin kiitain Outi Hollenderia ja Jarkko S. Tuusvuorta,
myos teidin kommenttinne ja muutosehdotuksenne ovat olleet tirkeitd. Kiitos myds Ritva
Torkkolalle yhteistyostd, ja Pauli Juutille kisikirjoituksen lukemisesta ja kommenteista, samoin
kiitan yhteistyostd Antero Halikkaa ja Tuija Matikkaa. Kiitan my6s Terhid, Lauria, Mikaa,
Maijaa, Askoa, Riikkaa ja Tapania ystivyydesti ja virkistavista keskusteluhetkistd, jotka ovat
mahdollistaneet ja tukeneet timin kirjan tyostimisti. Kiitos Emma-Sofialle, Elinalle, Sannille

ja Janille tuesta, kannustuksesta ja kirsivillisyydestd kirjoitusprosessin aikana.

Raisiossa 28.9.2004




Olen vuonna 2005 ilmestynytti kirjaani muokannut poistamalla pari suurta harjoitusta.
Muutentimi digiversio on lihelld alkuperiista kirjaa. Kirjanpainos onollutloppujovuosia ja

sitd saaedelleen vain kirjastoista. Toivottavasti tima uusi versio antaa sinulle hyvii lukuhetkia.
Turussa 10.5.2020

Téama kirja on uudistettu painos vuoden 2005 Kehittyva tydyhteiso kirjasta. Kommentoin
kirjaa viidentoista vuoden aikaikkunassa. Ovatko omat kokemukseni ja/tai viitostyoni tuonut
asiaan uutta nikokulmaa ja syventinyt asiaa. Mitka asiat taas vaikuttavat auttamattomasti
vanhentuneilta? Vililld kdyn keskustelua viisitoista nuoremman itseni kanssa. Osa alkuperai-
sen kirjan tekstista on siilytetty, tehty korjauksia ja selvisti vanhentuneita osia on poistettu.
Vuosien varrella ole yhi enemmin tehnyt ty6té sote-puolella ja alkuperiisen kirjan kokemukset
taas ovat padosin rakennus- ja metallitoimialoilta. Toimialakohtaisia asioita on paljon ja ne
tuovat kehittimisen erilaisuutta, mutta my6s samoja lainalaisuuksia eri toimialoilta on merkit-
tiva maiard. Kirjan ylitunnisteessa kulkee kyseessi olevan kirjan nimi, lainaan jotain aiempaa
tekstiani. Uudet tekstit ovat ilman viitetta tai erillisid kommentteja tekstin sisilla. Kirjan
lahdeviitteet ovat alkuperiisessi kirjassa ja vaitoskirjassa. Olen jattanyt viitteet pois tekstissa,

kuitenkin lopussa on lahdeluettelot molemmista teoksista.
Turussa 18.10.2021
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Aluksi - muutoksen valttamattomyydesta

Kirjoittaessani ovat oman tyoni painopistealueet vahitellen kirkastuneet ja omat arvoni, joista
kirjassa usein mainitsen, ovat kiteytyneet. Tirkeiksi ovat nousseet, ihmisten huomioiminen,
yhteistyo ja tuottavuus. Ihmisten henkilokohtainen hyvinvointi on pohja, jolle koko yritystoi-
minta rakentuu ja heidin kykynsa tehdi yhteistyoti ratkaisee, miten tehokkaasti ja kannatta-
vasti yritys toimii. Kokonaisuus, joka tistd syntyy, ratkaisee suomalaisten kilpailukyvyn maail-
malla. Tuottavuus on kasvanut yli 30% viimeisen viidentoista vuoden aikana. Tami tarkoittaa,
ettd 2/3 osaa pienemmissi tydajassa teemme yhti paljon tulosta kuin vuonna 1989 [reaalinen
BKT vuoden 2000 hinnoilla / (tyélliset x tydtunnit palkansaajaa kohden vuodessa)]. Tinidin
(2005) olemme kilpailukyvyssi maailman huipulla. Tulemme pysymain sielld vain, jos ymmir-
rimme pitad huolta niistd ihmisistd, jotka ovat nima rahat tuottaneet.

Kehittimisty6ssi tirkedd on henkilokohtaisen kehittymisen ja organisaation kehittymi-
sen kytkeytyminen yhteiseksi prosessiksi. Kumpaakin puolta tarvitaan ja molemmat yhdessa
saavat aikaan hyvinvointia, joka tuottaa. IThmiset ovat innostuneita ja motivoituneita tekemain
parhaansa organisaation hyviksi ja samalla he saavat omaan kasvuunsa ja kehittymiseensa
tukea, kannustusta ja resursseja yritykseltd. Yhteistyo paranee ja positiivinen muutos tuottaa
taas innostusta. Nain uudistuminen muuttuu vihitellen luonnolliseksi osaksi toimintaa eika
tyolaitd, joskus vaivalloisia kehittimisprojekteja endd edes tarvita vaan muutos toteutuu arjessa.

Olen kerdnnyt kirjaani kiyttokelpoisiksi kokemiani tyokaluja. Vuosien varrella on omaan
tyokalupakkiin jaanyt monenlaista. Roolijohtaminen, tilannejohtaminen, oppiva organisaa-
tio, dlykisorganisaatio, NLP (Neuro-Linguistic Programming) ja arvoevoluutio-teoria (SD)
muutamia mainitakseni. Osa menetelmistd, joita esittelen, ovat lihes suoraan alkuperaisisti
lahteistd. Osa taas, minun mausteillani maustettuja, kuitenkin helposti, esimerkiksi NLP
maailmaan yhdistettivia malleja. Ne ovat aina yleistyksia, tarkoituksena oivaltaa toiminamme
rakenteista jotakin hyodyllista. Malli ei koskaan kuvaa taydellisesti todellista elamas, eiki ole
kyseessa olevasta asiasta totuus.

70-luvun puolivilissid Clare W. Graves esitteli psykologisen arvojen kehittymisteorian
henkil6kohtaiseen ja organisaation muutokseen. Han liitti uudistumiseen Richard Dawkinsin
meemiteorian, jokasamoihinaikoihinaloittivilkkaan ja myéskriittisen keskustelun psykologian
ja sosiaalipsykologian piirissi. Don Beck ja Christopher Cowan 90-luvun puolivilissi liitti-
vit mallin johtamisen tyokaluksi kirjassaan Spiral Dynamics (SD). Suomessa 80- ja 90-luvun
taitteessa Tuija Matikka toi ajatuksen Suomeen ja kutsui mallia arvoevoluutioteoriaksi. Hin ja
Antero Hilikka ovat tehneet kehittamistyotd ja jatkaneet keskustelua Suomessa.
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Tilli hetkelli (2021) aibeeseen liittyvi keskustelu koskee TEAL-jobtamista. Keskustelu on
liahtenyt liikkeelle Frederic Laloux kirjasta Reinventing organization, jossa hin jatkotyistid
Clare W. Gravesin arvoevoluutioteoriaa. Beck ja Cowan olivat Gravesin oppilaita. Viosituhan-
nen alussa minulla oli mahdollisuus osallistua Don Beckin valmennukseen Lontoossa. Monet
nakemykseni ovat lahtoisin tisti valmennuksesta ja siihen kuuluneesta laajasta materiaalista.
Erityisen mielenkiintoisia ovat Gravesin alkuperiiset kirjoitukset, joihin pédsi tutustumaan.

Kaikki edelld mainitut johtamisjirjestelmit ja mallit ovat vaikuttaneet timin kirjan sisal-
t66n. Ajatukseni ei kuitenkaan ole esitelld uutta totuutta johtamiseen ja organisaation kehitti-
miseen, vaan esitell tyokaluja, jokaiselle jotakin, muttei kaikille kaikkia. Peruslahtokohtana on
tehdi tietoiseksi oman toiminnan rakenteita ja sen jilkeen muuttaa niitd. Henkilokohtaisessa

elimissi se on ehkd helpompi hyviksya, tarkoitukseni on laajentaa titd kiytintod myds organi-

saation kehittimiseen.

Monet yrittijit taistelevat taloudellisten ongelmien kanssa ainakin ajoittain. Heidan on
pakko ajatella rahaa, jotta yritys selvidisi kovassa kilpailussa ja ty6llistdisi myos tulevaisuudessa
meitd suomalaisia. Hyvin he ovat onnistuneetkin.

Pienet ja keskisuuret yritykset tyéllistivit 61 % koko tyovoimasta vuonna 2002. Puolet
suomalaisten yritysten liikevaihdosta tuli pk-yrityksistd. Keskisuuret yritykset ovat suurin tyol-
listdja Suomessa. Niiden henkiinjddmisen ehto on, ettd tuottavaa ja laskutettavaa tyotd syntyy
koko ajan. Tistd syysta pk-yritysten tietoinen kehittiminen on kansantaloudellisesti tirkei ja
panostuksia vaativa tehtava. Sdilyttadksemme asemamme innovatiivisena kansakuntana pitaa,

yritysten ja niiden henkilston hyvinvoinnista huolehtia.

Vuosina 2001—2018 pk-yritykset loivat tyopaikkoja yli 150 399 hengelle. Niisti tyopaikoista
87 516 syntyi alle 50 hengen yrityksiin. Yritysten 434 miljardin euron litkevaihdosta yli puolet
(58,1 %) syntyy pk-yrityksissi ja pk-sektorin osuus BK T:sta on runsaat 40 prosenttia. (Snomen
yrittdjit ry.) valitettavasti tuottavuuskehitys on ollut pysihdyksissi koko 2010-luvun. Organi-
saatioiden ja yritysten kehittiminen on siis erittiin tirkeid erityisesti nyt.

Maailman tila 2001-raportissa todetaan seuraavaa: maatalouden kiyttoonotto kesti ihmis-
kunnalta S 000 vuotta. Silloiset maanviljelijit tuskin tunnistivat olevansa kebityksen keski-
pisteessi luodessaan uusia viljelymenetelmii ja -vilineiti. Teollinen kausi on kestinyt pari
sataa vuotta. 1900-luvun alkupuoliskolla Yhdysvalloissa vieston neljinnes siirtyi kayttimdiiin
sihkidi 46 vuodessa, myohemmin pubelimen kiyton omaksui 25 % viestisti 35 vuodessa. Tele-
vision yhtd laajaan esiintymiseen meni 26 vuotta, tietokoneiden levidmiseen vastaavasti 16,
matkapubelinten 13 ja Internetin vain seitsemdn vuotta.
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Keskustelen kirjassa 15 vuotta nuoremman itseni kanssa. Kirjassa esitetyt kehittdminen,
tiimityd ja muutosjohtaminen ovat edelleen hyvin merkittavia, erityisesti kaytannon
toteuttamisen nakdkulmasta. Olen poistanut kirjasta kaiken sen, mikd on jo
auttamattomasti vanhentunut, eikéd kommentointi ole en&a ajan kohtaista. Muutoksen yksi
ydin onkin vanhasta luopuminen, vain silloin uutta voi tulla tilalle. Tydelama keskustelussa
mukana olevia asioita olen kommentoinut, esimerkiksi teal-johtamista, tai olen omien
tutkimusteni ja kokemusteni perusteella halunnut jatkaa keskustelua aiheesta. Kirja on
iimestynyt ensimmaisen kerran 2005.

Muutosnopeus kasvaa ja vaatimukset lisadantyvat. Ihmisten hyvinvointi on vaakalaudalla
tassa oravanpyorassa. Tama kirja etsii ulospaasya ja uusia mahdollisuuksia tassa
vaatimuksia tdynnd olevassa maailmassa. lhmisissé ja organisaatiossa tapahtuva
muutosprosessi on monella tapaa yhteneva.

Vaitdskirjani valmistui noin 15 vuotta tdman kirjan iimestymisesta. Osa alkuperaisen kirjan
asioista oli edelleen mukana vaitdstydssani. Organisaatio ja ihminen oppivat kési kadessa,
vaitostyd lisasi siihen ryhman oppimisen. Kirjan paaaihe kehittdmistyon eteneminen
prosessina oli myds mukana vaitdstydssani, nyt jalostettuna ja tarkennettuna erityisesti
ihmisten johtaminen nousi vahvimpaan rooliin.

Kehittdminen, tiimityd ja muutosjohtaminen padosassa. Suurin osa meista toimii jossakin
organisaatiossa. Tama ymparistd tukee tai haittaa meidan toimimistamme ihmisena.
Kirja kertoo niista lainalaisuuksista, jossa organisaatio uudistuu ja samalla henkiléston
osaaminen ja kyky toimia rakentavasti ryhmassa kasvaa. Namé prosessit toteutuvat
rinnakkain. Tiimi tai ryhmé& on keskidssa, miten hyddyntéa ryhmén dynamiikkaan niin,
etté kaikki kehityksen virrat parantavat organisaation toimintaa. Ryhméa motivoituu oman
identiteettinsa kautta ja koko organisaation kehittdmiskulttuuri vahvistuu.

Ritva Ranta, tietokirjalija, yhteistyon ja johtamisen asiantuntija. Han on koulukseltaan
filosofian tohtori, sosiaalipsykologi ja insin6ori. Pitkd kokemus julkisen ja yksityisen
sektorin organisaatioiden kehittdmisestd ja valmentamisesta niin tutkijan, konsultin
kuin valmentajan rooleissa. Osaamisalueita organisaatioiden kehittéminen, tuottavuus,
muutosprosessit ja henkildstokyselyt. Kehittémistyd organisaatioissa, miten tuottavuus ja
tyShyvinvointi voidaan yhdistééa onnistuneeseen kehittémistyohon, oli Sosiaalipsykologian
vaitostutkimuksen aihe (2020).
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