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Strategisten muutoshankkeiden haasteena on niiden tehokas jalkautus tyontekijéiden ar-
keen. OKR on tavoitejohtamisen malli, jonka avulla johdetaan jokaisen organisaatiotason
tavoitteita. Tehokkaasti tavoitteita johtamalla organisaatio saavuttaa nopeutta, selkeytta ja
keskittymista prioriteetteihin, samalla toteuttaen strategiaansa.

Toiminnallisen opinnaytetydn tavoitteena oli luoda opas OKR-mallin kayttéonottoon organi-
saatiossa. Opas auttaa OKR-mallin kayttéonottoa harkitsevaa yritysta valttamaan tyypilliset
virheet mallin kayttdonotosta.

OKR-malli koostuu kahdesta vastinparista, tavoitteista ja avaintuloksista. Tavoitteet vastaa-
vat sitd mita yritys haluaa saavuttaa ja avaintulokset kertovat miten sinne paastaan. Teo-
riaosuus kattaa mallin eri tunnuspiirteet ja niiden asettamisen luonteen. Taman lisaksi esi-
tellddn OKR-mallin hyétyja seka tavoitteiden asettamisen teoriaa.

Taman jalkeen kasitelladn OKR-mallin kayttdonoton prosessia. Prosessia tarkastellaan
suunnittelun vaatimista toimenpiteista, kayttdonoton vaiheista, seurannan mekanismeista
seka muutosjohtamisen ja viestinnan nakokulmista. Lisaksi tutkitaan benchmarkingia hy-
vaksikayttden kahden yrityksen OKR kayttddnottoa.

Lopussa esitelldan toteutuksen prosessi ja itse opas. Opas koostuu kahdeksasta aske-
leesta, jotka ovat ratkaisevassa asemassa OKR-mallin kayttdonotossa. Opas on suunnattu
kaikille yrityksille, jotka tarvitsevat apua OKR-mallin kayttdonotossa.
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1 Johdanto

Yrityksen valitessa toiminnalleen strategian, sen on luotava tavoitteet sen toteuttamiseksi,
jotka perustuvat kriittisiin menestystekijoihin. Tavoitteiden saavuttamista arvioidaan suori-
tuskyvyn mittareilla, jotka tukevat strategian toteutumista. Tama mittaristo sisaltaa tavalli-
sesti taloudellisia ja ei-taloudellisia mittareita. Yleisin kaytdssa oleva mittausjarjestelma on
Kaplanin ja Nortonin vuonna 1992 kehittdma tasapainotettu mittaristo eli Balanced Score-
card (Ikdheimo, Laitinen, Laitinen & Puttonen 2014, 129-130). Hyvin laaditun strategian

haasteena on kuitenkin sen tehokas toteutus eri organisaatiotasoilla. Mittaristo on usein

laadittu ylatason pitkan tahtaimen tavoitteina, kuitenkaan huomioimatta organisaation pai-
vittaisen tydon merkitystd. Tavoitejohtamiseen suunnitellun OKR-mallin avulla voidaan joh-

taa koko organisaation tavoitteita, ja nain toteutetaan yrityksen strategiaa.

OKR-mallin kayttéonottamalla organisaatiossa voidaan nopeuttaa tavoitteiden saavutta-
mista ja oppimista, yhdensuuntaistaa organisaation toimintaa ja tarkentaa fokusta seka
luoda selkeytta ja tehokkuutta. Kayttédnotto on kuitenkin laaja kokonaisuus, joka voi epa-
onnistua monessa eri vaiheessa. Se edellyttda organisaatiolta sisaisia valmiuksia, muu-

toskykya, taitoja ja sitoutumista.

1.1 Tavoite ja rajaus

Tavoitteena on luoda mahdollisimman selkea ja tiivis opas jokaiselle OKR-mallin kayttdon-
ottoa harkitsevalle yritykselle. Oppaan luettuaan yritys osaa valttaa kayttéénoton suurim-
mat sudenkuopat ja tietdad mita tulee huomioida onnistuakseen kayttdédnotossa. Opas

identifioi kayttddnottoprosessin kannalta merkittdvimmat vaiheet.

Opas on rajattu koskemaan vain OKR-mallin kayttdédnottoon huomioitavia seikkoja. Op-
paan lahtdkohtana on, etta yritys on valinnut toiminnalleen strategian ja ymmartaa OKR-
mallin perusidean. Opas on rajattu tekijan valitsemaan kahdeksaan askeleeseen, jotka
ovat OKR-mallin kdyttédnoton kannalta olennaisimmat. Valintoja tukevat kirjalliset Iahteet

ja menetelmavalinnan kautta saatu informaatio.

1.2 Tyon kulku

Opinnaytetydssa esitellaan ensin tietoperusta. Ensimmaisessa luvussa kasitelladn OKR-
mallin historiaa, teoriaa ja sen hyétyja. Luvussa esitelldaan mika malli on ja mita silla pyri-
téan saavuttamaan. Samalla avataan mallin keskeisia piirteita ja perustellaan sen hyotyja.

Lisaksi avataan taustoja tavoitteiden asettamisen teoriasta.



Toisessa luvussa esitellaan kayttdonottoprosessin nakdkulmia. Suunnitteluvaihe kasittaa
asioita, joita tulisi huomioida ennen varsinaista kayttdonottoa. Kayttdonottovaihe kattaa
kaikki prosessin osa-alueet. Seurannan luvussa esitetdan eri mekanismeja, joilla OKR-
mallia johdetaan. Muutosjohtamisen ja viestinnan luvussa kasitelladn mallin kayttoonot-
toon liittyvid muutosjohtamisen haasteita ja keinoja niiden ylipdasyyn. Viimeisessa luvussa
tehdaan benchmarking kahdesta mallin kayttdonoton liittyvasta nakokulmasta. Benchmar-

kingin kohteeksi valikoitui kaksi menestynyttéd suomalaista yritysta.

Teoriaosuuden jalkeen esitellaan produkti (liite 1) ja laatimisen prosessi. Kuvauksessa
kaydaan lapi kirjallisesti itse oppaaseen valittujen vaiheiden taustat. Viimeisessa luvussa

pohditaan oppeja matkan varrelta ja lopullisen produktin sisaltoa.

Teoria kootaan kirjalahteiden ja sahkoisten materiaalien perusteella. Menetelmina kayte-
taan kirjallisten lahteiden arviointia ja vertailua seka benchmarkingia OKR-mallia hy6dyn-

tavista yrityksista.

1.3 Tyon merkitys kohderyhmalle

OKR-kirjallisuutta on verrattain vahan saatavilla, silla valtaosa OKR-materiaaleista ovat
verkkolahteitd. Googlettamalla 16ytyvaa materiaalia OKR-mallista on verkko pullollaan,
mutta ne ovat usein ristiridassa keskenaan. Suuri osa OKR-mallista |16ytyvasta materiaa-
lista pintapuolista perusinformaatiota, eika kayttéénoton prosessista juurikaan puhuta.
Varsinkin suomenkielisestd OKR-materiaalista on puutetta, ja kirjoitushetkellda OKR-mal-

lista on kirjoitettu yksi suomenkielinen kirja, jota tassa tydssa referoidaan paljon.

Oppaan toivotaan antavan selkean kuvan onnistuneen kayttdonoton edellytyksista. Sa-
malla opas tukee yrityksia kayttdonottoprosessissa. Koko tydn lukevat saavat hyvan kasi-
tyksen OKR-metodologiasta ja ymmarryksen, siitd mita kayttdonottoprosessi pitaa sisal-

laan.



2 OKR-mallin teoria ja hyodyt

OKR-mallin juuret ulottuvat 1950-luvulle Peter Druckerin kehittamaan MBO-malliin (Mana-
gement by Objectives), jota pidetdan ensimmaisena tavoitejohtamisen mallina. MBO mal-
lin mukaan jokaisella esimiehella ja yksikdn johtajalla tulee olla tavoitteet, joissa maaritel-
laan mita suorituksia oma yksikkd tuottaa. Tavoitteiden tuli maaritella myds, miten yksikon
panoksen odotettiin auttavan muita yksikditd saavuttamaan tavoitteensa. Tavoitteiden tuli

aina perustua yrityksen tavoitteisiin (Niven & Lamorte 2016, 3).

Tasta mallista innostui puolijohdevalmistaja Intelin kolmas tyontekija ja lopulta toimitusjoh-
taja Andy Grove. Han kehitti Intelilla MBO-mallia edelleen, muuttaen sen nykyiseen OKR-
mallin muotoon. Tarkeimpana muutoksena malliin oli avaintulosten liittdminen osaksi mal-
lia. Grove tiivisti mallin perusajatuksen kahden kysymyksen ymparille: "Minne haluan

menna ja mita askeleita minun tulee ottaa paastakseni sinne?” (Niven & Lamorte 2016, 4).

Nykyisen OKR-mallin nimen lanseerasi Intelilld uran tehnyt John Doerr, jonka mentorina
toimi Andy Grove. Doerr oli Googlen ensimmaisia sijoittajia, ja vei Intelilla oppimansa
OKR-mallin Googleen. Googlen perustajat Larry Page ja Sergey Brin ovat arvioineet, etta
OKR-mallin kaytto auttoi yritystd kasvamaan kymmenkertaisesti verrattuna siihen mita se
olisi kasvanut ilman sita. Nykypaivana OKR-malli on kdytdssa monissa menestysyrityk-
sissa Googlen lisaksi, kuten Twitter, Netflix, Amazon, Microsoft ja LinkedIn. Maailmalla ja

Suomessa malli kasvattaa jatkuvasti suosiotaan (Hamalainen & Sora 2020, 24).

2.1 OKR-malli — Mika se on?

OKR-mallin kirjainyhdistelma tulee englannin kielen sanoista objectives & key results,
jotka ovat suomenkielisessa muodossa tavoitteet ja avaintulokset. OKR on tavoitejohtami-
sen malli, jolla johdetaan koko organisaation tavoitteita ja nain toteutetaan yrityksen stra-
tegiaa. Yksinkertaisimmillaan tavoitteet vastaavat kysymykseen MITA halutaan saavuttaa

ja avaintulokset vastaavat kysymykseen MITEN tavoite saavutetaan (Doerr 2018, 7).

Niven ja Lamorte (2016, 6) maarittdvat OKR-mallin olevan kurinalainen kriittisen ajattelun
viitekehys, jolla pyritdan varmistamaan, ettd henkildstod tydskentelee yhdessa ja keskittaa

ponnistelut mitattavissa olevien panosten tekemiseen, jotka vievat yritysta eteenpain.

Tarkeaa on havaita, ettd OKR:t eroavat liiketoiminnassa kaytetyista suorituskyvyn mitta-
reista, eli KPI-mittareista. KPI-mittarit kertovat nykyisesta yrityksen tilanteesta esimerkiksi
likevaihdon, kannattavuuden, liidien maaran tai asiakastyytyvaisyyden kautta. OKR:t ovat

enemman eteenpain katsovia tavoitteita, ja kertovat mita kohti organisaatio on menossa.



KPI-mittaristo kertoo arjen suorituskyvysta ja OKR:t antavat kuvan strategisen muutoksen
toteutumisesta (Hamalainen & Sora 2020, 57-59).

2.1.1 Tavoitteet

Doerrin (2018, 10) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, etta tuottavuutta ajaa paaosin
hyvin laaditut, haastavat tavoitteet. Tavoitteet muodostavat OKR-mallin perustan, ne maa-
rittavat sen mika on tarkeda saavuttaa ensin. Hyvin suunniteltuna ne ovat innostavia, sel-
keitd ja ymmarrettavia (Hamaldinen & Sora 2020, 25). Tavoitteiden kautta haetaan muu-
tosta vallitsevaan tilanteeseen. OKR-mallissa tavoitteiden elinkaari maaraytyy sen mu-
kaan kauanko niiden paamaaran saavuttaminen kestaa, normaalisti kuitenkin vahintaan

yhden kvartaalin verran (Hamalainen & Sora 2020, 25).

OKR-mallin yleisiin kaytantoihin kuuluu, etta tavoitteita ei saa kerralla olla liikaa. Hyvaksi
yleissdannoksi on huomattu, etta kerralla tavoitteita saisi olla korkeintaan viisi. Organisaa-
tioiden ongelmana on usein tydtehtavien moniajo ja samanaikaisten projektien maara.
Tama hidastaa tyotehtavien valmistumista, eika organisaatio keskity mihinkaan. OKR-
malli pakottaa organisaatiot tekemaan valintoja mihin keskitytaan jokaisena hetkena, ja
usein organisaatio voi keskittya vain tiettyyn maaraan muutostavoitteita. Tama vahentaa
seurattavien asioiden maaraa, parantaa selkeytta ja asioita saadaan tehokkaammin val-
miiksi (Hamalainen & Sora 2020, 26).

OKR-malli poikkeaa monesta johtamismallista siten, ettd suunnitteluvaiheessa ei maari-
tella tarkasti mita pitda tehda, vaan tavoitteet kuvaavat enemman sitéd miltéd hyva lopputu-
los nayttdd. OKR-mallissa tydntekijéillda on vapaus paattaa miten haluttuun padamaaraan
paastaan. Johto asettaa omat tavoitteensa ensin, ja tdman jalkeen muu organisaatio voi
johtaa omat tavoitteensa johdon tavoitteista. Tahan liittyy myés OKR-mallin yksi ydinomi-
naisuuksista, se kannustaa darimmaiseen avoimuuteen organisaation sisalla. Kuka ta-
hansa voi siis katsoa muiden tavoitteita, ja ndhda mika on kullekin organisaation osalle
tarkeda. Tama mahdollistaa tavoitteiden linjaamisen, ja lisda luottamusta organisaatiossa
(Hadmalainen & Sora 2020, 28-29).

OKR-mallin luonteeseen kuuluu kunnianhimoiset tavoitteet, jota Hamalainen ja Sora
(2020, 29) suomentaa kirjassaan kurotustavoitteiksi. Malli kannustaa tiimeja tavoittele-
maan rohkeasti korkeampia padmaaria kuin uskovat saavuttavansa. Tama kannustaa or-
ganisaatiota ajattelemaan isommin ja luovemmin, ja siten saavuttaen isompia asioita no-
peammin kuin yleensa. Luonteeltaan ndma kurotustavoitteet voivat olla erittdin vaikeasti
tavoitettavissa olevia niin sanottuja "kattolaukauksia”, tai lahes mahdottomia tavoitteita,

jotka eivat valttamatta ikina toteudu, eli niin sanottuja "kuulaukauksia” (Hamalainen & Sora



2020, 29). Esimerkkeja kurotustavoitteista voidaan pitda Googlen tavoitetta "jarjestaa
koko maailman informaatio” tai SpaceX:n tavoitetta "mahdollistaa ihmisten asuminen
muilla planeetoilla”. Kurotustavoitteita asettavat tyontekijat ovat tuottavampia, ja samalla

motivoituneempia seka sitoutuneempia (Doerr 2018, 134).

OKR-mallin keskidssa on myds palkitsemisjarjestelmien erottaminen tavoitteista. Tunnus-
maista on, etta tavoitteiden saavuttamisesta ei palkita taloudellisesti ja, jos tavoitteita ei
saavuteta, niistd ei rangaista. Tama auttaa rakentamaan ympariston, joka poistaa pelon ja
uhan epaonnistumisesta, ja siten kannustaa organisaatiota asettamaan kunnianhimoisem-
pia tavoitteita (Hamalainen & Sora 2020, 30; Doerr 2018, 277).

Kiteyttaen, hyva OKR-tavoite on siis inspiroiva, joka kuvailee milta lopputulos nayttaa ja
ajaa ihmisia oikeaan suuntaan. Tavoitteen tulisi olla saavutettavissa, mutta samalla haas-
tava. Lisaksi tavoitteen tulisi olla sen laatineen tiimin kontrolloitavissa, tuottaa liiketoimin-
nallista arvoa ja johdettu organisaation strategiasta. Tavoitteiden tulee olla laadullisia, ja
ne kuvailevat haluttua paamaaraa sanoin, ei numeroin (Niven & Lamorte 2018, 75-76).
Tavoitteen seuraamisesta ja maarallisesta toteutuksesta kertoo mallin toinen ulottuvuus,
avaintulokset. Tavoite pilkotaan tuloksiksi, joita kdytetdan tavoitteen toteutuksen seuraa-

miseen. (Hamalainen & Sora 2020, 35).

2.1.2 Avaintulokset

Avaintulos on tyOkalu eri tavoitteiden saavuttamisen seuraamiseen. Tavoitteet antavat
suunnan, ja avaintulokset konkretisoivat muutokseen vaadittavat toimenpiteet. Avaintulos
kertoo numeerisesti minka asioiden tulee muuttua, toteutua tai valmistua, jotta tavoittee-
seen paastaan. Avaintulos on siis numeerinen muuttuneen toiminnan lopputulos, eika toi-

minnan mittari (Hdmalainen & Sora 2020, 35).

OKR-malli elaa sykleittain, eli toteutusjaksottain, ja useimmiten kaytdssa ovat kvartaalit.
Kvartaalit ovat havaintojen mukaan sopiva pituus, silld ne antavat aikaa konkreettiselle te-
kemiselle, ja pitaa riittdvan fokuksen tekemisessa. Puolen vuoden syklit sen sijaan ovat
monesti liian pitkia, silla maailma ehtii muuttua tassa ajassa liikaa. Avaintulokset pyritaan

toteuttamaan yhden toteutusjakson aikana (Hamalainen Sora 2020, 36).

Kullekin tavoitteelle asetetaan vain sellaiset avaintulokset, jotka voidaan saavuttaa kysei-
sen toteutusjakson aikana. Avaintulos katsotaan saavutetuksi, kun 70-100 % tuloksesta
on suoritettu. Hdmalaisen ja Soran (2020, 37) mukaan tiimin hyvana ohjenuorana on pitaa
kullakin tavoitteella enintdan viisi avaintulosta, sillda muuten seurattavien asioiden maara

kasvaa liian suureksi.



Avaintulokset voidaan karkeasti jaotella kahteen eri kategoriaan; tavoitteellisiin ja sovittui-
hin. Tavoitteellisella avaintuloksella kurotetaan, ja kannustetaan tiimia olemaan aggressii-
vinen avaintuloksen asettamisessa. Tama auttaa tiimid muokkaamaan ajatustapaansa ja
muuttamaan kaytostaan. Sovitulla avaintuloksella tarkoitetaan I&hes pakollista tulosta,
josta ei voi joustaa. Koko tiimi talloin sitoutuu sen taydelliseen toteutukseen. Esimerkkina
sovitusta avaintuloksesta voidaan pitda esimerkiksi julkaisupaivaa tai tapahtumaa (Hama-
ldinen & Sora 2020, 37).

Avaintulosten laatimiseen voidaan hyodyntaa SMART- kriteeristéa. SMART istuu luonnol-
lisesti OKR-malliin, silla se oli olennainen osa edeltajansa Peter Druckerin Management

by Objectives -mallia.

Kun SMART-kriteerit kddnnetdan OKR-mallin mukaiselle kielelle, avaintulos on

- Spesifi eli kohdistuu tarkkaan alueeseen tai kohteeseen

- Mitattava eli numeerisesti maaritelty tai muuten kvantifioitava

- Asetettu seurattavaksi eli nimetty tietyn henkildn tai tiimin vastuulle

- Realistisesti optimistinen eli riittdvan kurottava mutta tehtavissa

- Toteutusjakson mukainen eli mahdollista saattaa loppuun toteutusjakson aikana
(Hamalainen & Sora 2020, 38)

Olennaista on nahda jatkuvasti, miten avaintulokset etenevat, joka on tarkea tieto niin yk-
silGille, tiimeille kuin johdolle. Avaintuloksia arvotetaan ja pisteytetaan niin toteutusjakson
aikana, kuin sen jalkeen. Googlen kayttamassa OKR kasikirjassa avaintuloksia arvotetaan
likennevalomallia, jolloin niiden etenemisen pystyy hahmottamaan yhdella silmayksella.
Variasteikko kertoo etenemisen 0.0-0.3 punaisella, 0.4-0.6 keltaisella ja 0.7—1.0 vihrealla
(Doerr 2018, 255-256). Avaintulosten seuraaminen ja arvotusten paivittdminen on syyta
tehda aktiivisesti, noin viikoittain. Arvottamisen voi tehda myoés prosenttiluvuilla, mutta tar-
keinta ei ole se, mika arvotustapa on kaytdssa, vaan, ettd ne ovat ymmarrettavia ja joh-

donmukaisia (Hamalainen & Sora 2020, 43).

2.1.3 Tehtavat

Tavoitteiden ja avaintuloksien lisaksi OKR-malliin liittyy tehtavat. Ne ovat pienia, kerral-
laan suoritettavia asioita, jotka rytmittavat arkea. Tehtavien tarkoituksena on toteuttaa
avaintulosta. Useimmiten avaintuloksen saavuttamiseen liittyy useampia vaiheita, joten ne
on helpompi pilkkoa pienempiin osiin. Tehtavien ominaispiirteitd ovat selkea maarittely,

priorisointi ja sdanndllinen suunnittelu eteenpain (Hamalainen & Sora 2020, 45).



Tehtava eroaa avaintuloksesta olemalla kertasuorite, jonka seuraamista voi seurata
kylla/ei -kysymyksella. Tehtavat auttavat avaintuloksen seuraamista, kun avaintulokseen
toteutumiseen vaadittavat alitehtavat ovat kirjattu. Tehtavien kirjaamiseen voi kayttaa
apuna niin organisaation kaytdssa olevaa tehtavienhallintajarjestelmaa kuin pyhitettya
OKR-jarjestelmaa (Hamalainen & Sora 2020, 46—47).

2.2 OKR-mallin hyodyt

OKR-mallilla samansuuntaistava vaikutus organisaatiossa. Strategian toteutus on monesti
tehotonta, tavoitteita ei johdeta ja organisaation tavoitteet eivat ole sidoksissa toisiinsa.

OKR-mallin 1apinakyva tavoitteiden asettaminen ja yhdenmukaistaminen johtaa avoimeen
keskusteluun johdon kanssa. Johto asettaa tavoitteensa suoraan strategiasta ja tiimit luo-
vat omat tavoitteensa naihin pohjautuen. Kun tavoitteet ovat sidoksissa toisiinsa, saadaan

koko organisaatio kulkemaan samaan suuntaan (Hamalainen & Sora 2020, 16).

OKR-mallissa on vahva keskittyminen prioriteetteihin. Monen organisaation heikkoutena
on keskeneraisten tdiden ja muutosprojektien paljous. OKR-malli kannustaa tiimeja keskit-
tymaan siihen mika on tarkeaa. Kun prioriteetit ovat selkeasti maaritelty, on helpompi sa-
noa ei nopeille muutoksille. Kun tehtavat asiat ovat maaritelty tarkkaan toteutusjaksolle,
se antaa tyorauhan keskittya oikeisiin asioihin, ilman jatkuvia uusien tehtavien tulvaa.
Tama auttaa organisaatiota olemaan tehokkaampi asioiden lapiviennissa ja sivutuotteena

motivoi tyontekijoitd, kun asioita saadaan paremmin aikaan (Niven & Lamorte 2016, 22).

OKR-mallissa tilannetta seurataan jatkuvasti, mika johtaa olennaisen datan kertymiseen.
Saadaan tietoa mika estaa projekteja valmistumasta, mikd hidastaa tavoitteiden saavutta-
mista ja mita resursseja tai osaamista puuttuu. OKR-syklissa kaytetdan menneiden toteu-
tusjaksojen tarkasteluun retrospektiiveja. Retrospektiivit kannustavat jatkuvaan oppimi-
seen, koska ne paljastavat organisaation ja prosessien puutteita (Hadmalainen & Sora
2020, 18).

Lapinakyvyys on OKR-mallin perustuksista, ja yksi kantavista voimista. Jokaisen tiimin ta-
voitteet ovat nakyvilla kaikille organisaation tyontekijoille. Nain jokainen yksilo nakee miten
oma tyo vaikuttaa ja tukee muun organisaation toimintaa, silla tavoitteet linkitetaan osaksi
koko organisaation toimintaa. Riippuvuuksien tunnistaminen ja koordinointi muiden tiimien
kanssa lisdd samansuuntaistamista, ruokkii yhteisty6ta ja kasvattaa innovointia (Doerr
2018, 17). Tavoitteiden julkinen seuraaminen edistda vastuunkantoa organisaation sisalla.
OKR-malli ei ole kuitenkaan mikromanageroinnin tydkalu, vaan organisaation keskustelu-
kulttuurin tulisi keskittyd enemman tavoitteiden etenemisen esteiden juurisyiden tutkimi-

seen, kuin siihen miksi asioita ei ole tehty (Hamalainen & Sora 2020, 19).



Olennaisimpana hyétyna on OKR-mallin nopeus. Organisaatio voi reagoida nopeasti eri
tilanteisiin viikoittaisen seurannan ja kvartaalitavoitteiden asettamisen tuloksena. Asiat
saadaan nopeammin aikaan, kun resurssit voidaan keskittaa siihen mita halutaan seuraa-
vaksi saada aikaan, ja ndin karsitaan keskeneraisten tdiden maaraa. Kurottamistavoitteilla
saadaan lisaksi organisaatio pyrkimaan kunnianhimoisempiin tavoitteisiin (Hamalainen &
Sora 2020, 19-20). Lisaksi toistuva tavoitteiden asettaminen lisaa organisaatiossa kurin-
alaisuutta, joka edellyttda saanndllista arviointia mita yrityksessa ja markkinalla tapahtuu.
Nain ollen organisaatio on valmiimpi vaistamattémiin muutos- ja hairidvoimiin. Organisaa-
tiossa, joissa tavoitteita asetetaan tihealla syklilla, on positiivinen vaikutus taloudellisiin tu-
loksiin (Niven & Lamorte 2016, 21).

McKinseyn tutkimus on osoittanut, etta 70 % muutoshankkeista ei paase tavoiteltuihin tu-
loksiin. Taloudelliset tappiot huonosta toteutuksesta ovat massiiviset, ja nykypaivan johta-
jat ovat ymmartaneet strategian toimeenpanon olevan vahintaan puolet strategisen muu-
toksen haasteesta (Huy 2016). Strategian toteutumisen kannalta johdolle on tarkeaa pys-
tya seuraamaan onko strategia ymmarretty ja siirtynyt kaytannon tasolle. OKR-mallin |1a-
pinakyvyys ja jatkuva reaaliaikainen strategisten tavoitteiden etenemisen seuranta antaa

hyvan kokonaiskuvan tilanteesta johdolle. (Hadmalainen & Sora 2020, 21).

Hamalainen ja Sora (2020, 21-22) mainitsee tyon merkityksellisyyden vahvistumisen. Ih-
misille on tarkeda ymmartaa miksi tyéta tehdaan ja OKR-malli tuo strategian ja lapinaky-
vyyden paivittdiseen tekemiseen. Oman tyén suhde muihin ja strategisiin tavoitteisiin nou-

see ja samalla motivoi tydnteossa.

2.3 Tavoitteiden asettamisen teoria

OKR-mallin tehokkuus perustuu laajalti tavoitteiden asettamisen niiden johtamisen teori-
aan. Tavoitteiden asettamisen teorian merkittavimmat tutkijat ovat amerikkalaiset psykolo-
git Edwin Locke ja Gary Latham. OKR-malli valine, jolla tuodaan tavoitteiden asettamisen

teoria liilke-elaman kaytantoihin.

Tutkimukset osoittavat, etta tarkkaan kohdistetut, vaikeat tavoitteet johtavat parempiin
suorituksiin, kuin tavoitteet, joissa kehotetaan tekema&an parhaansa. Tavoitteet, joissa py-
ritdan suorittamaan parhaan mukaan, aiheuttaa laajemman valikoiman hyvaksyttavien
suoritusten tasosta. Nain ollen, kun tavoitteet ovat kohdistettuja, ja suorituksen taso on
etukateen maaritelty, se johtaa pienempaan vaihteluun suorituksen tasosta, kun tiedetdan
mita pitaa tavoitella (Locke & Latham 2002, 706).



Tavoitteet vaikuttavat suoritukseen neljan mekanismin kautta. Tavoitteilla on ohjaava mer-
kitys, ne suuntaavat huomion ja pyrkimykset tavoitteen kannalta merkityksellisiin toimintoi-
hin ja pois tavoitteen kannalta epaolennaisista toiminnoista. Toisena, tavoitteilla on energi-
soiva tehtava. Laadukkaat tavoitteet johtavat suurempiin ponnistuksiin kuin alhaiset tavoit-
teet. Kolmantena, tavoitteet vaikuttavat sinnikkyyteen. Ihmiset todennakdisemmin jatkavat
tavoitteen parissa pidempaan, mikali se koetaan haastavaksi. Viimeisena, laadukkaat ta-

voitteet saa ihmiset kayttdmaan aiemmin opittuja taitoja ja tekemaan toimintasuunnitelmia

tavoitteen saavuttamisesta (Locke & Latham 2002, 706—-707).
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3 OKR-mallin kayttoonoton prosessi

OKR-mallin kayttddnotossa tarkeaa on sen systemaattinen ja kurinalainen toteutus. Ta-
voitteet ja avaintulokset eivat itsessaan saa muutosta tapahtumaan, vaan vaikutukset
nahdaan, kun ne siirretdan kaytantdon ja paivittaiseen tydhon. OKR:t tulee sulauttaa
osaksi organisaation nykykaytantoja, ja ne nakyvat normaalina osana johtamisjarjestel-
maa, suunnittelumekanismeja, tavoitekeskusteluja ja palavereita (Hamalainen & Sora
2020, 61).

3.1  Suunnittelu

OKR-mallin suunnittelulla, toteutuksella ja seurannalla on selkea, johdonmukainen ja tois-
tuva rytmi, jotka tulee sovittaa osaksi organisaation toimintatapoja ja kaytanteita. Monissa
organisaatioissa on olemassa omat tapansa paattda mita alkavana vuonna tavoitellaan ja
millaisin menetelmin niitd seurataan. Usein kuitenkin organisaatiolta puuttuu tavat seurata
kvartaali- ja viikkotason tavoitteiden suunnittelua ja etenemisen seuraamista. On tarkeaa
luoda nama mekanismit osaksi organisaation arkea OKR-mallin kayttdonotossa (Hamalai-
nen & Sora 2020, 62).

OKR-mallin toteutuksessa tyypillisesti noudatetaan aikajanaa, joka koostuu kolmesta
osasta: visiojakso, pitka toteutusjakso ja lyhyt toteutusjakso (Hamalainen & Sora 2020,
61). Doerr (2018, 267) esittaa aikajanan alkavan aina 4—6 viikkoa ennen kvartaalin alkua
johtoryhman yritystason OKR:ien laatimisella. Johtoryhma laatii myds vuositavoitteet, mi-
kali on kyse vuoden ensimmaisesta kvartaalista. Kaksi viikkoa ennen kvartaalinvaihtu-
mista kommunikoidaan yritystason OKR:t tulevalle vuodelle ja kvartaalille, jolloin alkaa tii-
mitason OKR:ien laatiminen. Kvartaalin alussa kommunikoidaan tiimitason OKR:t ja niiden
etenemista seurataan koko toteutusjakson ajan. Kvartaalin lopun Iahestyessa tyontekijat

arvottavat kuluneen kvartaalin OKR:t, ja tarkastellaan suoriutumista.
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OKR-MALLI AIKAJANALLA

Visiojakso
- strategiset tavoitteet
i

Lyhyt toteutusjakso

- kvartaalitavoitteet
Q1:n arvottaminen
ja @2:n suunnittelu

Kuvio 1. OKR-mallin tyypillinen aikajana (Hamalainen & Sora 2020, 63)

Visiojakso on 3-5 vuoden pituinen, ja on osa yrityksen strategista suunnittelua. Visio ku-
vaa sita, millainen organisaatio haluaa olla tiettynd hetkena tulevaisuudessa. Se vastaa
kysymykseen: "Minne suuntaamme?” (Tuomi & Sumkin 2010, 47). Collins ja Porras
(1998, 95) esittavat, ettd monet edellakavija yritykset ovat muuttaneet epaselvat ja ympa-
ripyoreat visiovaittdmat yhdeksi isoksi, kunnianhimoiseksi tavoitteeksi, (Big Hairy Auda-
cious Goal) joka voi yltda jopa 20 vuoden paahan. BHAG-tavoitteiden avulla yrityksia on
johdettu menestyksekkaasti pitkienkin ajanjaksojen ajan. Kuuluisin BHAG-tavoite lienee

Yhdysvaltojen miehitetty kuulento.

Visiojakso lohkotaan vuoden mittaiseksi pitkaksi toteutusjaksoksi, joka kasittaa pitkan tah-
taimet tavoitteet, eli strategiset tavoitteet. Tyypillista on, ettd nama laaditaan vain johtota-
solla, ja ne ovat yrityksen koko yrityksen laajuisia. Naille tavoitteille luodaan myds avaintu-
lokset (Hamalainen & Sora 2020, 66). Johdon saadessa vuositavoitteet maariteltya, voi
seuraavat tiimit johtaa lyhyen toteutusjakson tavoitteet naita tulkiten (Hamalainen & Sora
2020, 75).

Lyhyet toteutusjaksot ovat perinteisesti kvartaalin mittaisia, ja ne johdetaan strategisista
tavoitteista eli vuositavoitteista. Lyhyen toteutusjakson aikana asioita tehdaan konkreetti-
sesti, ja sen tuloksia seurataan aktiivisesti, mielelldan viikoittain. Kvartaalisuunnittelussa
mietitdan mihin tavoitteisiin kuluvan kvartaalin aikana keskitytdan, jotta vuositavoitteet ete-
nevat (Hamalainen & Sora 2020, 82).
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Olennainen osa OKR-mallia on suunnittelurytmin yhtenaistaminen |api organisaation.
Suunnittelun samanaikaisuus lisda organisaation tehokkuutta, silla palaute kulkee nope-
ammin joka suuntaan, ymmarrys fokuksesta paranee ja tiimien valisen riippuvuudet havai-

taan helpommin (Hamalainen & Sora 2020, 71).

Kayttéonoton aloittaminen tulisi suunnitella ja vaiheistaa. Hdmalainen ja Sora (2020, 128)
ehdottaa, ettd ensimmaiset OKR-tavoitteet liittyvat itse OKR-mallin kayttdonottoon. Taman
Iahestymistavan etuna on se, ettd mallia paastaan harjoittelemaan, ja kaiken ei tarvitse
olla heti sidottuna liiketoiminnan tavoitteisiin. Niven ja Lamorte (2018, 52) ehdottavat mal-
lin pilotointia yhdella liiketoimintayksikolla tai tiimilla, jonka avulla voidaan demonstroida
konseptin toimivuus. Pilottitiimi raportoi muulle organisaatiolle OKR-mallin kaytosta, ja pyr-
kii saamaan muun organisaation innostumaan. Pilotointi vaatii jasenilta syvallista mallin
ymmarrysta. Kolmas tapa lahestya mallin kayttéonottoa on aloittaa OKR-tavoitteiden laati-
minen organisaation sisaisista projekteista. Tata tapaa ei voi kuitenkaan pitaa suositelta-

vana, silla linkitykset yrityksen strategiaan puuttuu.

3.2 Kayttdéonotto

OKR-mallin vieminen kaytantdon vaatii, ettd organisaatiolla on edellytykset ottaa se kayt-
toon ja alkuun paaseminen vaatii tiettyjen ehtojen tayttymisen. Kuitenkin tarkein asia on
vain aloittaminen (Hamalainen & Sora 2020, 102). OKR-malli on loppujen lopuksi muutos-
johtamisen tyokalu, jolla toteutetaan strategiaa ja Iahtdékohtana on se, etta yrityksella on
olemassa oleva strategia. OKR-mallin juurruttaminen organisaatioon vie aikaa, ja tyypilli-
sesti ensimmaiset hyddyt ndhdaan vasta aikaisintaan puolen vuoden jalkeen aloituksesta.
Tavoitteiden asettaminen ja niihin liittyvat ensimmaiset tydpajat vievat myos merkittavasti
aikaa niin johdolta kuin tyontekijoilta, joten on varmistuttava organisaatiolla on riittavasti

aikaa kayttéonottoon (Hamalainen & Sora 2020, 105).

OKR-mallin kayttddnotto aiheuttaa organisaatiossa ja kulttuurissa suuria muutoksia, jolloin
johdon sitoutuminen kayttéonottoon on ehdottoman tarkeaa. Mallin ominaisuuksiin kuuluu,
etta se antaa paatantavaltaa ja autonomiaa henkilostolleen, mika johdon tulee huomioida.
Johdon sitoutuminen tarkoittaa, ettd johtamisjarjestelma ja OKR-malli sovitetaan nykyisiin
toimintatapoihin, hankkeella on omistaja, kayttddnotossa kaytetddn OKR-asiantuntijaa ja
hankkeella on rahoitus (Hamalainen & Sora 2020, 107).

OKR-mallin kayttéonottoprojektissa on kyse muutoksen johtamisessa, ja se tarvitsee on-
nistuakseen muutosprojektitiimin. Tiimin vastuulla on viestia projektin kayttddnoton etene-
misesta ja vaiheista, olla johdon ja tiimien linkkina, ratkoa ja kasitella vastaantulevia haas-

teita, raportoida eteneminen johdolle, vetaa johdon OKR-tydpajat, auttaa tiimeja omissa
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tybpajoissa ja samansuuntaistaa tavoitteet johdon kanssa seka auttaa OKR-jarjestelman
kayttddnotossa. Tiimi toimii mallin toimeenpanevana voimanana, ja silla tulisi olla vahin-
téan kolme jasenta: OKR-asiantuntija, johdon sponsori ja henkildkunnan edustaja (Hama-
lainen & Sora 2020, 112).

Johdon sponsori on vastuussa hankkeen kokonaisvaltaisesta onnistumisesta. Han var-
mistaa, etta projekti etenee ja pitaa huolta johdon sitoutuminen kayttdonottoon sailyy.
Sponsorin rooliin kuuluu, ettéd hankkeen rahoitus on kunnossa ja omalla viestinnallaan
vahvistaa organisaation ymmarrystd muutoksen arvosta. Henkilokunnan edustaja on
muun henkiloston silmat ja korvat heidan arjessaan. Tydntekijat voivat uskoutua hanelle
sellaisista asioista, joita vaikea kertoa johdon edustajalle tai OKR-asiantuntijalle. Henkilo-
kunnan edustaja osaa talldin kertoa sellaisia realistisia nakdkulmia projektitiimille, joita

muuten ei tulisi esille (Hamalainen & Sora 2020, 112).

Tarkein projektitimin jasen on OKR-asiantuntija. Han tuntee OKR-mallin perin pohijin, on
innostava persoona ja haluaa auttaa organisaatiota kayttdéonotossa. Hanen tehtaviinsa
kuuluu koko henkiléston kouluttaminen OKR-mallin kaytosta, ja olla tukena tiimeissa. Asi-
antuntijalla tulee olla konkreettinen ote opettamisesta ja kyky fasilitoida tyopajoja. Asian-
tuntija myds kouluttaa tuekseen muita OKR-asiantuntijoita. Asiantuntija voi olla ulkopuoli-
nen konsultti, mutta pidemmalla aikavalilld ei voida tukeutua ulkopuoliseen apuun (Hama-
lainen & Sora 2020, 112-113).

OKR-mallin kayton edellytyksena on jokin selked paikka mihin tallennetaan kaikki tavoit-
teet ja avaintulokset. Paikan tulisi olla tallennettuna paikkaan, josta kaikki paasevat niita
katsomaan ja paivittdmaan saannollisesti. Markkinoilla on useita OKR-jarjestelmia, jotka
ovat raataloity mallin kayttoon, ja niiden hyddyt tulevat esiin etenkin isommissa organisaa-
tioissa, joissa toiminta on hajautunut useammalle paikkakunnalle. Jarjestelman etuina
ovat helpot linkitykset tiimien ja ylatason valilla, avaintulosten paivittaminen ja seuraami-
nen onnistuu mista tahansa seka jarjestelmaan rakennetut muistutukset paivittamatto-
mista avaintuloksista (Hamalainen & Sora 2020, 119). Wodtke (2016, luku 4) ehdottaa,
etta kayttoonottoprojektin alussa jarkevinta on aloittaa kevyesti ja 10ytaa sopivimmat tyo-
kalut omalle organisaatiolle ennen jarjestelman hankkimista. Alkuun sopivia tyokaluja ovat
esimerkiksi valkotaulu tavoitteille, post-it laput avaintuloksille, sdhkdposti seurantaan ja

excel tavoitteiden arvotukseen.

OKR-mallin kayttdonotto vaatii harjoittelua, ja sen sovittaminen organisaatioon tapahtuu
vaihe kerrallaan. Viimeiseen asti hiottu suunnitelmakaan ei lopulta kerro, miten kaytantd
onnistuu. Usein kayttéonotto tarkoittaa myds kulttuurillista muutosta, ja todennakdista on

ettd ensimmaiset OKR-tavoitteet epaonnistuvat. Kayttéénoton tarkein asia on kuitenkin
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aloittaminen ja se, ettd asioita tehdaan systemaattisesti ja tekemisesta opitaan (Hamalai-
nen & Sora 2020, 139). Muutosvastarinnan ja epaonnistumisen valttdamiseen kayttdédnotto
voidaan vaiheistaa tekemalla kayttoonottoprojektista organisaation ensimmaiset OKR-ta-
voitteet (Hamalainen & Sora 2020, 129). Vaihtoehtoisesti organisaatiosta voidaan valita
yksi tiimi pilottivaiheeseen OKR-mallin kaytosta. Nama toimintatavat auttavat organisaa-
tiota valttdmaan isoimmat kayttédénoton sudenkuopat seka I6ytamaan parhaat menettely-

tavat organisaation sisalla (Wodtke 2016, luku 5).

3.3 Seuranta

Seurannalla on suuri rooli OKR-mallin kayttéonotossa, ja sillda on samankaltainen rytmi
kuin suunnittelulla. Toistuvissa viikkopalavereissa tarkastetaan kvartaalin avaintulokset ja
paivitetdan arvot seka havainnoidaan mahdollisia esteita ja hidasteita. OKR-tavoitteet joh-
tavat normaalia tydarkea, ja hyva paikka niiden paivittamiseen on klassinen viikkopalaveri
(Hamalainen & Sora 2020, 93). Tekemisen rytmitys eli kadenssi on OKR-mallissa jatku-
vaa ja kurinalaista. Saanndllisella kadenssilla varmistutaan, etta kaikilla tyontekijéilla on
koko ajan mielessa se mita pyritaan toteutusjakson aikana saavuttamaan (Niven & La-
morte 2018, 182).

Seurannan valineena kaytetaan luottavaisuusarvoa, jota seurataan kvartaalin aikana.
Luottavaisuusarvo kertoo miten luottavaisia tiimin jasenet ovat avaintuloksen saavuttami-
sesta. Luottavaisuusarvoa kaytetaan, silla pelkka avaintuloksen edistymisen paivittdminen
ei kerro koko totuutta tilanteesta. Arvolla indikoidaan todellisen tilanteen kuvaa, ja se
osoittaa niin etenemisen kuin etenemiseen liittyvat ongelmat. Arvon avulla voidaan rea-
goida kvartaalin syntyviin haasteisiin ja lieventaa niiden vaikutuksia (Hamalainen & Sora
2020, 95).

Kvartaalin vaihtuessa arvotetaan kaikki jakson avaintulokset ja tarkastellaan kvartaalin
lopputulosta. Avaintulosten arvotukseen voidaan kayttaa luvussa 2.1.2 esiteltya liikenne-
valomallia. Vihrealle valille 0.7—1.0 arvotettu avaintulos tarkoittaa, ettd avaintulos saavu-
tettiin onnistuneesti, ellei kyse ole "sovitusta” avaintuloksesta, jolloin kaikki alle arvon 1.0
tarkoittaa epaonnistumista. Avaintuloksen ollessa keltaisella valilla 0.4-0.6 on tehty kehi-
tystd, mutta asetettuun padmaaraan ei paasty. Mikali arvotus osuu punaiselle valille 0.0—
0.3 on avain tuloksessa epaonnistuttu tekemaan merkitsevaa kehitysta (Doerr 2018, 120).
Kaikkien avaintulosten ollessa vihredlla, voidaan kyseenalaistaa asetettiinko avaintulokset
riittdvan kurottaviksi. Vuorostaan kaikkien avaintulosten jaadessa punaisiksi, on tutkittava
mika esti niiden toteutumisen. Kvartaalin lopussa suunnitellaan seuraavan jakson tavoit-

teet ja niille avaintulokset. Tavoitteille, jotka eivat toteutuneet, suunnitellaan uudet avaintu-
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lokset. Johdon tulisi arvioida jokaisen kvartaalin jalkeen my6s ovatko yrityksen vuositavoit-
teet strategian kannalta relevantteja seké voiko se edesauttaa organisaation toimintaa
OKR-mallin ymparilla. Johto pohtii voiko prosesseja kehittdd OKR-mallin parempaan toi-
mintaan ja mitd osaamista organisaatio kaipaa toiminnan tueksi (Hamalainen & Sora

2020, 98).

Kvartaalin tai toteutusjakson paattymisen yhteydessa pidetadan myos erilliset retrospektiivit
eli reflektointipalaverit. Palaverissa tiimi tarkastelee edellista toteutusjaksoa oppiakseen,
kehittyakseen ja kehittddkseen OKR-mallia. Retrospektiiveissa kasitelladn mennytta jak-
soa kahdesta eri nakdokulmasta. Ensimmaiseksi tarkastellaan tiimin ennen jaksoa suunnit-
telemat tavoitteita ja jakson aikana saavutettuja tuloksia. Toisena tarkastellaan organisaa-
tion kayttaytymista ja toimintaa OKR-mallin ymparilla. Tavoitteita ja tuloksia kasitellessa
tulisi ymmartaa:

miten hyvin tavoitteet saavutettiin ja miksi,

minkalaisia esteita kohdattiin,

olivatko tavoitteet asetettu liilan helpoksi tai vaikeiksi,

mitd oppeja tilanteesta voidaan saada,

kenelle tulisi antaa palautetta

seka ovatko tavoitteet edelleen olennaisia jatkon kannalta.

Tarkastellessa organisaation kayttaytymista tulisi kasitella:

miten organisaatiossa paivitettiin avaintuloksia,

olivatko ihmiset paikalla OKR-tapahtumissa,

miten tavoitteiden samansuuntaistaminen onnistui,

pysyikd tekemisen fokus tavoitteissa

ja miten kayttaytymista pitaisi muuttaa seuraavalla jaksolla (Hamalainen & Sora
2020, 99: Doerr 2018, 124—-125).

3.4 Muutoksen johtaminen ja viestinta

OKR-malli on valine muutoksen lapiviemiseen, jota strategialla haetaan. Muutokset ai-
heuttavat usein ihmisissa niin innostusta kuin huolestumista (Hadmalainen & Sora 2020,
134). OKR-malli tuo mukanaan organisaatioon uudenlaista kurinalaisuutta, uusia seuran-
tamalleja ja innostavien tavoitteiden seka numeeristen avaintulosten tekemisen kulttuuria.
Tasta syysta kayttédnottoprojektissa taytyy ottaa huomioon odotusten hallinta ja ihmisten
johtaminen (Hamalainen & Sora 2020, 177).

Muutosvastarinnan ehkaisy on tarkeassa roolissa osana kayttoonottoprojektia. Muutoksen
lapiviennissa organisaation jasenien tulisi ymmartaa mika on yhteinen suunta. Mikali ym-
marrys suunnasta puuttuu, seuraa hdammennys organisaation sisalla. Organisaation tulee
viestia tarpeeksi aikaisin ja muistuttaa riittdvan usein, miksi malli otetaan kayttéon. lhmi-
sille tulee olla selvaa mita kayttéonotolla halutaan saada aikaiseksi (Hamalainen & Sora
2020, 155).
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Muutosvastarintaa luo myds yhteisymmarryksen puute, joka saattaa aiheuttaa henkilés-
tossa pelkoa muutoksen tuomista asioista. Inmisten tulisi kokea tulleensa kuulluksi ja ym-
marretyiksi, vaikka paatokset ei miellyttaisi niita (Hamalainen & Sora 2020, 159). Yhden-
suuntainen ylhaalta alaspain -kommunikaatio ei ole tdssa tapauksessa tehokasta, vaan

henkilostoa tulisi osallistaa paatoksentekoon (Vuorinen 2013, 141).

Yleinen muutoksesta aiheutuva oire on henkiléstén ahdistus. OKR-malli tuo mukanaan or-
ganisaatioon paljon uusia tarvittavia taitoja, kuten inspiroivien tavoitteiden teko ja mitatta-
vien avaintulosten laatiminen. Tyontekijoilla ei valttamatta ole kokemusta vastaavasta
strategisesta suunnittelusta ja se voi aiheuttaa pelkoa, stressia ja ahdistusta, etta omat
taidot eivat riitd uuden tilanteen hoitamiseen. Viestinnassa tulisi painottaa, etta myos epa-
onnistuminen tarkoittaa asioiden menemista oikein. OKR-mallia leimaa jatkuva oppiminen
ja kehitys, jokainen epaonnistuminen tuottaa arvokasta dataa jatkokehitykseen ja myota-
vaikuttaa organisaation kollektiiviseen oppimiseen. Lisaksi taytyy varmistaa, etta henkilos-
tolla on tarpeeksi teoria — ja oppimateriaalia mallista seka OKR-asiantuntijat, jotka koulut-
tavat mallin kayttdéa. Nain varmistetaan, etta henkildstolla on tarvittavat taidot mallin kayt-
t6on (Hamalainen & Sora 2020, 163).

Vastustus esiintyy myos yksilétasolla, mikali organisaatio ei osaa esittdd OKR-mallin hyo-
tyja yksildlle, jolloin motivoituminen mallin kayttddnottoon vaikeutuu. Kannustimien tulee
olla jokaiselle selkeita, ja niissa tulisi painottaa arjen etuja, kuten tekemisen fokus, tydn
priorisointi, Iapinakyvyys ja tavoitteiden selkeys (Hamalainen & Sora 2020, 167). Ongel-
mallista kannustimissa on se, ettd OKR-mallia ei pitaisi sitoa bonusjarjestelmiin, joten raha
ei voi toimia kannustimena. OKR-tavoitteet ja avaintulokset antavat suuntaa, johon organi-
saatio haluaa strategiansa mukaan kulkea. Mikali organisaatiossa on kaytdssa rahallisia
bonuspalkkioita, tulisi niita antaa haluttujen lopputulosten saavuttamisesta, kuten lilkkevaih-
don ja tuloksen luvuista. OKR-mallin tavoitteet ja avaintulokset laadittaisiin tassa tapauk-

sessa kasvua edistavien toimenpiteiden perusteella (Hamalainen & Sora 2020, 185).

Yleisesti ottaen kaikki muutosprojektit aiheuttavat henkilostossa turhautumista resurssien
puutteen takia. Tyypillisin turhautumista aiheuttava resurssi on ajan puute. Kayttoon-
otossa on tarkea3, etta tavoitteista keskustellaan, johto esimiesten kanssa ja esimiehet
alaistensa kanssa. Tavoitteiden tulisi olla realistisia, eika niiden tulisi lisata tydkuormaa.
Kayttéonottoprojektissa tulisi painottaa, ettd OKR-mallin kaytdlla tavoitellaan kvartaaleihin
tybérauhaa ja mahdollisuutta keskittya. Viestinnassa kannattaa korostaa organisaation te-
hokkuuden kasvamista, kun keskitytdan vain muutamaan tarkeaan asiaan kerrallaan (Ha-
malainen & Sora 2020, 172).
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Viestinta on oleellinen osa koko mallin kayttéénottoa, ja sen tulisi innostaa ja kannustaa
informoinnin liséksi. Viestinnalla on erityisen suuri merkitys ja kayttoonotto voi helposti
kompastua liian vahaiseen viestintdan. Onnistuneen viestinnan jalkeen henkildstdé ymmar-
tda miksi malli otetaan kayttéon ja tietaa, etta tavoitteena on liiketoiminnan parantaminen,

eika mallin taydellinen kaytté (Hamalainen & Sora 2020, 136).

3.5 Benchmarking

Benchmarkingin, eli vertaisanalyysin tavoitteena on tutkia eri yritysten toimia ja taitoja,
joita voidaan soveltaa omassa toiminnassa. Usein kehittamistyo rajataan johonkin liiketoi-
minta-alueeseen, kuten lilkketoimintaprosesseihin, kustannuksiin, lopputuotteeseen tai tyo-
tapoihin. Tarkoituksena on oppia tietylla osa-alueella valioluokkaa edustavien yritysten
parhaita kaytanteita verraten niitd omiinsa. Benchmarking ei ole kuitenkaan muilta kopi-

ointia, vaan sita kaytetaan spesifin ongelman ratkaisemiseen (Vuorinen 2013, 158).

3.5.1 Suunnittelu — Nixu Oyj

Nixu Oyj on suomalainen kyberturvapalveluita tarjoava porssiyhtio, joka toimii kansainvali-
silla markkinoilla. Strategisten painopisteiden kartoitukseen ja priorisointiin kaytossa on
Balanced Scorecard -strategiatyOkalu. Strategiasta johdetaan tavoitteet, joiden seuraami-
sessa ja mittaamisessa kaytetdan OKR-mallia. OKR:ien arvotuksessa kaytetaan Googlen
likennevalomallia ja OKR-tavoitteet luodaan yritys-, yksikké- ja yksiltasolle (Henriksson
2018, 39-41).

Nixu paatti toteuttaa OKR-suunnittelun neljan kuukauden toteutusjaksoissa, silla kvartaali-
sykli nahtiin liilan tihedksi organisaatiolle, jolla ei ollut kokemusta strategisten tavoitteiden
asettamisesta. Kuuden kuukauden tai 12 kuukauden sykli koettiin lilan pitkaksi, eika talldin
olisi voinut reagoida nopeasti muuttuvaan markkinaan. Lisaksi neljan kuukauden sykli sopi
hyvin konsultointi alan vuosirytmiin, jolloin OKR-tavoitteiden asettaminen ei osu vuoden

kiireisimpaan aikaan (Henriksson 2018, 41).

Nixun OKR-mallin vuosittainen suunnittelu rytmitetdan viiteen vaiheeseen: Suunnittelu-
vaihe, hyvaksyntavaihe, OKR:ien asettaminen, viestintavaihe ja yritys OKR:t (Company
OKRs). Sykli alkaa suunnitteluvaiheesta, joka kestaa elokuun puolivalista syyskuun puoli-
valiin. Liiketoimintayksikoiden johtajat kayvat lapi ylatason strategian ja asettavat strategi-
set vuositavoitteet yritystasolle. Tassa vaiheessa arvioidaan myos yksikoiden valisia riip-
puvuuksia ja priorisoidaan yhteisia tavoitteita. Taman jalkeen sovitut yhteiset vuositavoit-
teet menevat hyvaksyttavaksi johtoryhmalle, jonka tulee valmistua kaksi vilkkoa ennen

vuosittaisen syklin alkua. Tasta edetaan liiketoimintayksikdiden, tukifunktioiden ja johdon
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neljan kuukauden toteutusjakson OKR:ien asettamiseen. Valmistuneet yksikdiden ja joh-
don OKR:t julkaistaan viestintdvaiheessa koko organisaatiolle yrityksen intranetissa. En-
simmaisen kahden viikon aikana toteutusjaksosta, tulee kaikkien tiimien ja yksildiden
luoda omat OKR:t. Tata vaihetta kutsutaan "Company OKRs”. Suunnittelu- ja hyvaksynta-
vaihe suoritetaan vain kerran vuodessa. Muiden toteutusjaksojen osalta noudatetaan vuo-

sikelloa OKR-asettamisvaiheesta eteenpain (Henriksson 2018, 42—44).

Beginning of
January -
P mid-January
/./"' *Evaluation of OKRs
4 Mid-January -
End of January
+ Setting of OKRs

October -
December

End of April
-Evaluation of OKRs
, May " Begining of
Mid-September - September migMay
End of September '
Start of the e {Anmmont phase) +Setting of OKRs

annual cycle *Top-level management
agreement on prioritized Mid-August- mid-

organizational level
objectives and measures :;::Thr bl

+Prioritized organizational
level objectives and
measures

Kuvio 2. Nixun OKR-vuosikello (Henriksson 2018, 47)

3.5.2 Kayttoonotto — Futurice Oy

Futurice Oy on suomalainen internet- ja mobiiliohjelmistoja kehittava yritys, jolla on kah-
deksan toimistoa kuudessa eri maassa ja yli 600 tydntekijaa. Futurice paatti kokeilla OKR-
mallia tammikuussa 2019. Syyna kayttéonottoon oli yrityksen halu parantaa organisaation
fokusta ja samansuuntaisuutta seka strategisten valintojen toteutumisen tehostaminen
(Vaisanen & Saksa 16.04.2020).

Futuricen OKR-matka alkoi paatoksella pilotoida mallia kahdella tiimilla tammi-helmi-
kuussa 2019. Vuoden alussa opiskeltiin ahkerasti OKR-mallia ja tehtiin ensimmaiset ver-
siot sisdisesta ohjekirjasta. Maaliskuussa mukaan otettiin yli 30 ihmista ja OKR:t kirjattiin
Google Sheets- tydkalulla. Toukokuussa toimitusjohtaja teki ilmoituksen, etta positiivisen
palautteen johdosta yritysta aletaan johtaa 2020 alkaen OKR:ien kautta. Kesan aikana
otettiin lisda ihmisia kokeiluun mukaan ja asetettiin ensimmaista kertaa pitkan tahtaimen
tavoitteet. Syksylla henkildstda perehdytettiin jo toisista maista, alettiin arvottaa avaintu-
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loksia, retrospektiivit ja OKR-ohjelmisto otettiin kayttoon. Lokakuussa alettiin huomata en-
simmaisia mallin hyotyja parantuneen keskittymisen myota. Samalla huomattiin virheita,
kuten avaintulosten liiallinen maara. Vuodenvaihteessa 2019-2020 tekemisen rytmiin alet-
tiin hiljalleen tottua ja monet tiimit olivat saaneet mallin hyvin osaksi tydskentelytapojaan.
Kiire ja akilliset asiat aiheuttivat tosin vaikeuksia priorisoinnissa ja fokuksen pitdmisessa,
mika tarkoitti viestintaan keskittymista (Vaisanen & Saksa 16.04.2020).
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4 Oppaan toteutusprosessi

4.1 Oppaan toteutuksen kuvaus

Toiminnallisen opinnaytetydn prosessi lahti kayntiin ohjaajan kanssa kaytyjen keskustelui-
den perusteella. Aihe oli entuudestaan minulle tuttu, silla olin kayttanyt OKR-mallia edelli-
sessa tydpaikassa, jossa tein yli viiden vuoden uran. Oppaan rajaaminen koskemaan
pelkkaa kayttdonottoa syntyi tietoperustaan tutustumisen aikana, silla suuri osa OKR-mal-
liin liittyvasta materiaalista keskittyi teoriaan eika kaytantéon. Aikaisemman kaytannon ja
teoriaan tutustumisen kautta saatu tieto toimi perustana askelien luonnissa. Muiden aske-

lien tueksi haettiin OKR-kirjallisuudesta ja benchmark yritysten kokemuksista vahvistusta.

Taman jalkeen alkoi oppaan rakenteen hahmottaminen. Halusin oppaan olevan mahdolli-
simman tiivis ja siten, ettd se kattaa kayttoéonoton kannalta ehdottoman tarkeat asiat. Idea
keskittymisesta vain tarkeisiin asioihin syntyi lukijaa silmalla pitéden. Liian suuri maara tie-
toa saattaa aiheuttaa informaatiodhkyn ja vahemman tarkeiden asioiden korostumisen.
Kokonaisuuksia kertyi ensimmaisessa vaiheessa 12. Tydstin kokonaisuuksia eteenpain ja
hahmotin niiden kirjallista osuutta. Hahmottelun jalkeen sain rajattua kokonaisuudet kah-
deksaan askeleeseen, joita pidin kayttddnoton kannalta oleellisimpina. Valittujen askelei-

den osalta tyostin niille ytimekkaan kirjallisen tiivistyksen visuaalista opasta varten.

Viimeisena vaiheena oli visuaalisen oppaan suunnittelu. Minulla ei ollut aikaisempaa ko-
kemusta graafisen suunnittelun tyokaluista, joten vaihtoehtoja punnitessa tarkeimmaksi
tekijaksi nousi helppokayttoisyys. Oppaan ulkoasun laatimisen valineeksi valikoitui Adobe
Creative Cloud. Nautin yksinkertaisesta ja minimalistisesta tyylista, joten vaalin niita peri-

aatteita suunnittelussa.

4.2 Produktin esittely: Onnistu OKR-mallin kayttéonotossa — 8 askelta

1. Maarita tarve ja syy

OKR-mallia ei oteta kéyttéén vain sen kdyttéénoton vuoksi, OKR-malli on véline muutok-
sen lapiviemiseen. Pohdi mitéa liiketoiminnallista ongelmaa OKR-mallilla halutaan ratkoa ja
miksi se on tédrkedd omassa organisaatiossa. Muista, etté syyn taytyy olla oleellinen juuri
omalle henkilbstélle ja omalle organisaatiolle. Viesti heti alusta lahtien kdyttb6noton syyté

Ja toista sité kyllastymiseen asti.

Kun organisaatiossa tunnistettu mille liiketoiminnalliselle haasteelle se hakee ratkaisua,
pienenee samalla yksildn kynnys sitoutua sen ratkaisemiseen. Mikali OKR-mallin kayt-

toonoton syy ei ole selva tai se ei ole tarpeeksi vahva, malli nayttaytyy tyontekijoille vain
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yhtena seurantamekanismina lisda. Paatoksista vastuussa olevan tahon tulee pystya vas-
taamaan yksinkertaisimpaan kysymykseen: miksi? Henkil6std on valmis sitoutumaan ja

asettumaan hyvan aatteen taakse.

Oivallisia syita kayttéonotolle ovat esimerkiksi: "Jotta jokaisella tyontekijalla on yhteys uu-
teen strategiaan paivittaisessa tyossa” tai "Jotta jokainen tietda mika on juuri nyt tarkeaa
ja antaaksemme kaikille tydrauhan”. Kristallinkirkkaana oleva kayttéonoton syy kulkee or-

ganisaation viestinnan johtotahtena koko kayttoonoton kuin sen jalkeenkin.

2. Hanki johdon tuki ja sitoudu

llman johdon tukea OKR-mallin kéyttéénotto on mahdotonta. Mikéli johto ei tue mallin
k&yttébnottoa, niin henkilésténkin kiinnostus lopahtaa. Johdon tulee sitoutua ja tukea
OKR-mallin mukana tuomia muutoksia johtamisjarjestelmiin ja toimintatapoihin. Sitoutunut
Johto antaa mallille mahdollisuuden toteutua, ja on valmis kdyttdméaén aikaa kéyttéénoton

kaikissa vaiheissa.

Ennen kuin kayttdonottoa voi edes alkaa suunnittelemaan on varmistuttava johdon sitou-
tumisesta. Johdon sitoutuminen on elintarkeda onnistumisen kannalta. Johto on koko pro-
sessin kaynnistava voima, ja se pitaa hankkeen elossa. Johto pitda huolen, ettd hank-
keella rahoitus, joka pitaa sen pinnalla koko kayttdédnoton prosessin ajan. Henkildsto ei yk-
sin kykene pitdmaan projektia pinnalla. Samaan tapaan kuin johdolla on vastuu strategian
luomisesta, on silla vastuu pitda strategian seuraamisen tydkalua pinnalla. Johdon taytyy
myds uudella tavalla ryhtya dialogiin henkiléston kanssa, muutoksen jalkeen ei riitd enaa

koko henkildston edessa pidetyt myyntipuheet.

3. Keraa OKR-tiimi

Muutosprojekti vaatii ympérilleen toimeenpanevan tiimin. Varmista, etté tiimiin kuuluu joh-
don sponsori ja OKR-asiantuntija. OKR-tiimi viestii, kouluttaa, raportoi, fasilitoi ja vastaa
tuhansiin kysymyksiin. Panosta tiimin jéseniin, sill&d he toimivat ihmisten innostajana ja
muutoksen sytyttdjané. Ulkopuolinen konsultti voi tuoda hyvéé kokemusta OKR-asiantun-

tijan rooliin.

Elintarked on myds muutosprojektitiimi. Kayttéonotto tarvitsee tahon, joka konkreettisesti
hoitaa, valvoo ja toteuttaa projektia. OKR-tiimi vie OKR-mallin kdytantdon koko organisaa-
tiolle. OKR-tiimia kasatessa tulee varmistaa, etta sopivat ihmiset tulevat mukaan projektin
luonteen kannalta. Hyvia ominaisuuksia OKR-tiimilaisella ovat aktiivisuus ja itseohjautu-
vuus. Lisaksi ihanteellista olisi, mikali tiimin jdsenet ovat helposti |ahestyttavia ja empaatti-

sia vaikuttajia, jotka saavat ihmiset innostumaan.
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Tiimildiset ovat OKR-mallin syvaosaajia, ja osaavat kouluttaa tehokkaasti uusia asioita
muulle henkildstolle. Kokemus tyOpajojen fasilitoinnista on suotavaa, silla he vetavat tyo-
pajat kaikille johtoa mydten. Tiimin vastuualueisiin kuuluu myés OKR-tukimateriaalien laa-
dinta ja viestinta. Organisaatio voi tilanteesta riippuen myods kouluttaa henkilét itse tai pal-

kata OKR-tiimiin ulkopuolisia osaajia.

4. Investoi OKR-jarjestelmaan

Panosta jérjestelmévalinnassa selkeyteen, helppouteen ja avoimuuteen. Jérjestelméaa
kéytetédéan joka viikko, joten ihmisten taytyy 16ytaa tieto vaivatta. Pohdi jarjestelmé valin-
nassa organisaation tarpeita ja tilannetta. Pienelle organisaatiolle saattaa sopia pelkké ex-
cel-tiedosto, mutta suuremmalla, mahdollisesti maantieteellisesti hajautuneella organisaa-

tiolla OKR-ohjelmisto on tarpeellinen.

OKR-jarjestelma on pakollinen jokaiselle OKR-mallia harkitsevalle. Tarkeinta on, etta
kaikki tietavat missa tavoitteet sailytetaan. Mikali liiallinen rahallinen panostus tai uuden
dedikoituneen jarjestelman lisaaminen yrityksen softien himmeliin hirvittaa, toimii myos yk-
sinkertaiset ja ilmaiset jarjestelmat hyvin. Oman kokemukseni mukaan pienen tiimin (7
henkil6d) OKR-tavoitteita pyoritettiin erinomaisen hyvin itse tehdyilla Excel- ja PowerPoint
-tiedostoilla. Suuressa kayttéonottoprojektissa, jossa pyritdan saamaan jopa satoja henki-
I6itd mukaan, lienee helpointa ostaa valmis pilvipalvelussa toimiva OKR-ohjelmisto. OKR-

ohjelmistojen vahvuuksia ovat niiden valmiit konfiguraatiot OKR-malliin.

5. Ota OKR:t osaksi vuosikelloa

Lisdd OKR:t osaksi organisaation vuosikelloa ja strategista suunnittelua. OKR-malli sulau-
tetaan siis osaksi johtamisjérjestelmia ja suunnittelumekanismeja. Systemaattinen ja ku-
rinalainen toteutus auttaa organisaatiota rytmittdméén kaikkea tekemisté. Selkeys lisdén-
tyy organisaatiossa, kun jokainen tietdd mité tehddén, kuka tekee ja milloin tekee. OKR-
Syklit suoritetaan aina koko organisaatiossa samaan aikaan ja ennalta madritetyssé aika-

jénteessa.

Usein yrityksissa on aina vuosittain samaan aikaan olevia tapahtumia, kuten tilintarkastus.
Niin ikdan OKR-mallissa on useita tapahtumia, jotka suoritetaan ennalta maaritettyina ai-
koina. On siis jarkevaa sulauttaa ndma tapahtumat organisaation vuosisuunnittelua. Yri-
tystavoitteet, kvartaalitavoitteet, retrot ja johdon OKR-suunnittelut tapahtuvat saéannénmu-

kaisesti. Kayttéonotto saadaan paremmin juurtumaan, kun koko organisaatiossa sovitaan
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yhteisesti, milloin ja miten asiat hoidetaan. Vaikka organisaatiossa ei olisi kaytdssa vuosi-
kelloa, OKR-malli tuo tullessaan oivan mahdollisuuden sen hyddyntadmiseen. Vuosikellon

tekeminen lisda systemaattisuutta ja kurinalaisuutta organisaatioon.

6. Jaksota kayttoonotto

Véltad koko mallin kdyttéénottamista kerralla. Aloita pienelléd mééréllg tavoitteita ja avaintu-
loksia korkeintaan muutaman tiimin kanssa. Ota kvartaaleittain mukaan liséé tiimeja. Joh-
don OKR-tavoitteilla on usein hyvé aloittaa, sillé se néyttaa henkilstolle, etté johto on si-
toutunut ja samalla osoittaa organisaation sen hetken prioriteetit. Vasta kéytantd osoittaa

parhaat kdyténnoét ja toimintatavat organisaatiossa.

Heti ei tule valmista, mutta tekemalla oppii. Koko organisaation laajuisella samanaikaisella
kayttdonotolla on valtava riski epaonnistua. Jopa pelkan johdon ja yhden liiketoimintayksi-
kén samanaikainen kayttéonotto voi aiheuttaa hdAmmennysta, niin samansuuntaistami-

sessa kuin tavoitteiden asetannassa.

Edellisessa tydtehtavassani olin osa pilottiyksikkda, jonka tehtavana oli luoda "proof of
concept” OKR-mallin kaytdsta organisaatiossa. Vastuullamme oli tuottaa dataa johtoryh-
malle ja raportoida oppejamme mallin kaytosta. Lisaksi kerroimme mitka koimme haasta-
vaksi, ja minkalaisia hyotyja ndimme mallin kaytdssa. Kokeilu kesti kolmen kvartaalin ajan.
Lahestymistapa oli hyva organisaatiossa, joka ei ollut tottunut nopeisiin muutoksiin ja ket-
teran kehityksen metodit olivat laajasti tuntemattomia henkil6stolle. Organisaatio, joka on
tottunut nopean tekemisen rytmiin, on suositeltavampaa omaksua OKR-malli nopeam-

malla syklilla.

7. Panosta viestintaan ja tue organisaation oppimista

Viestintédé ei voi olla koskaan liikaa. Muista viestid jokaisessa kdyttbénoton vaiheessa ja
korosta mité arjessa nékyviéa hyétyja malli tuo tullessaan. Hybdynnd monikanavaista vies-
tintda, ja tuo OKR-materiaalia toimiston seinille, intranettiin ja inforuutuihin. Tiedosta, etta
ihmiset omaksuvat tietoa eri formaateissa ja tue organisaation oppimista videoina, pu-

heena ja tekstina.

Viestinta on kayttéénoton polttoaine, joka pitdd muutosmoottorin kdynnissa. Viestintaa
kannattaa harrastaa kaikessa OKR-malliin liittyvassa jokaisessa tapahtumassa ja organi-
saation infotilaisuuksissa. OKR-mallia rummutetaan tyontekijdiden alitajuntaan, jotta se
pysyy mielessa ja tiedostetaan sen olevan tarkeaa. Viestinnassa tulee osata kertoa hy6-

dyt niin organisaation kuin yksiléon nakékulmasta. Organisaatio hyotyy strategian toteutuk-
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sesta ja yhteisestd suunnasta. Yksild hyotyy selkeydestd, fokuksesta, tydérauhasta ja prio-
risoinnista. Tarvittavia taitoja voidaan opettaa tydpajoissa, infotilaisuuksissa, intranetin op-

pailla ja videokokonaisuuksilla.

8. Aloita!

Lopulta kaikkein térkein asia on yksinkertaisesti aloittaminen. Vélta analyysiparalyysi ja
ldhde rohkeasti kokeilemaan. Kaikkein tarkimmat ja yksityiskohtaisimmat suunnitelmat-
kaan eivét voi tarkasti ennustaa mité tulee tapahtumaan. Tiedosta, ettéd kyseesséa on jatku-
van oppimisen matka ja luota, ettd parhaat toimintatavat opitaan yhdessa matkan varrella.
Matkalla tulee vastaan monia kompastuskivid, mutta onnistuessaan OKR-malli tuo organi-

saatioon tehokkuutta, ketteryytta ja lapinakyvyyitta.

Aloittaminen on vaikein osuus kayttoonottoa, mutta samalla tarkein. Kaytantoon siirtymi-
sen jalkeen opitaan parhaita kaytanteitd sekd huomataan mitka asiat toimivat, ja mitka ei.
OKR-mallin kayttédnoton kuoppaisella matkalla tulee vastaan paljon epaonnistumisia,
mutta kukaan ei pysty taysin valmistamaan organisaatiota taydelliseen kayttodnottoon.
Pohjalle saattaa paatya, mutta ylos paasee, jos on valmis mydntamaan virheensa ja halu-
kas korjaamaan ne. "OKR:ien jatkuvan kehityksen mallissa on sama ajatus kuin William
Edwards Demingin laatuympyrassa: suunnitellaan, tehdaan tarkistetaan ja korjataan” (Ha-
malainen & Sora 2020, 144).



25

5 Johtopaatokset ja pohdinta

OKR-mallia kayttaneeni voin todistaa sen olevan merkittdva parannus arkeen. Organisaa-
tiossa on erilaisia muutosprojekteja jatkuvasti paalla, ja kaikilla tuntuu olevan kiire, eika
mitdan saada valmiiksi. Tama on juuri se on ongelma, minka OKR-malli ratkaisee oman
kokemukseni perusteella. Tydpaikalla oli adrimmaisen vapauttavaa sanoa ei uusille sattu-
manvaraisille ideoille. OKR-malli antoi vapauden keskittya juuri siihen mita olimme paatta-
neet tavoitella kvartaalin aikana. Lisaksi pystyimme sitomaan omat tavoitteemme yrityk-
sen strategisiin painopistealueisiin, joten toteutimme samalla yrityksen strategiaa. Vaikka
mallia kaytettdessa tuntui silta, ettd keskityimme paljon vdhempaan, saimme enemman

aikaan.

Produktin teossa pyrin hyddyntdmaan tyéelamassa oppiani asioita OKR-mallista, pyrkien
nakemaan kayttdonoton prosessin, niin johdon kuin tyontekijan silmin. Tarkastelin kirjalli-
suudessa esiintyvia teemoja, ja verkossa olevia blogikirjoituksia I16ytaakseni riippuvuuksia
kayttdédnoton onnistumisista ja epaonnistumisista. Peilasin tutkimaani tietoa omiin koke-

muksiini ja yritin [0ytaa yhteisia teemoja.

Oppaan olisi voinut tehda lahes mista tahansa mallin nakokulmasta. Samankaltaisen op-
paan olisi voinut tydstaa niin seurannasta, muutosjohtamisesta kuin tavoitteiden ja avain-
tulosten asettamisesta. Pohdin alkuun tekevani laajemman monisivuisen oppaan, joka
olisi kattanut kaikki edella mainitut teemat. Se ei ollut kuitenkaan realistista aikarajoittei-

den takia ja totesin siind olevan liian suuri riski punaisen langan menettamiseen.

OKR-malli kasvattaa talla hetkellad hurjasti suosiotaan niin Suomessa kuin maailmalla. Se
sopii erinomaisesti organisaatioihin, joissa hydédynnetaan leanin ja agilen metodologioita.
Opas toimii hyvana suunnannayttajana yrityksille, jossa halutaan lahtea kokeilemaan

OKR-mallia. Opas ajaa asian kayttédnoton perusoppaana.

Suomalaisten teosten vahyys OKR-mallista on huomattava. Suomeksi kirjoitettua kaytan-
ndnlaheistd materiaalia ei juurikaan I0ydy, ja valtaosa suomalaisesta materiaalista on ly-
hyehkoéja blogikirjoituksia. Oppaan hyddynnettavyys talta osin on siis perusteltu. Hyédyn-

nettavyytta jarsii toimeksiantajan puute.

Opinnaytetydn produktiksi muodostunut OKR-mallin kayttéénoton opas saavutti ne tavoit-
teet, jotka sille asetinkin. Opinnaytetyon tydstamisprosessi oli haastava lahinna mydhai-
sen aloittamisajan kohdan vuoksi. Opinto-oikeuteni loppuu kuluvan vuoden viimeiseen
paivaan ja paikoittain opinnaytetydn laatu karsi viimeisten kurssisuoritusten samanaikai-

sen suorittamisen johdosta ja hddmaottavan vuoden vaihteen saapumisesta.
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Opinnaytetydn suunnittelu ei onnistunut niin kuin olisin toivonut. En perehtynyt etukateen
riittdvan syvallisesti tydn vaatimaan tekniseen toteutukseen ja rakenteeseen. Tasta syysta
jouduin poikkeamaan alkuperaisesta suunnitelmasta monilta osin. Halusin alkuun sisallyt-
taa tietoperustaan strategian toteutumiseen liittyvia nédkokulmia, joissa kavisin lapi strate-
gian toteutuksessa tapahtuvia esteita. Luin paljon strategiakirjallisuutta ja verkkolahteita,
mutta tietoperustan kirjoittamisen jalkeen ymmarsin, etta sen linkittdminen laajempaan ko-
konaisuuteen olisi erittdin haastavaa. Lisdksi havaitsin, ettad tietoperusta vaatii OKR-mallin
laajempaa tarkastelua, mika ei jattaisi tilaa strategian toteutuksen lukuun. Olen luonteel-
tani suhteellisen karsimaton ja tartun monesti tuumasta toimeen suoraan ilman huolellista
suunnittelua. Tama osaltaan vaikutti valtaviin aikataulupaineisiin. Tama tyo antoi oppitun-

nin suunnittelun tarkeydesta, etenkin tamankaltaisten tdiden tyostamisessa.
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Onnistu OKR-mallin

kiyttoonotossa

MEiiriti tarve ja syy
OKR-mallia ei oteta kiynson vain sen kiyussnoton
vuoksi, OKR-malli on viline muutoksen
Eipiviemiseen. Pohdi mitd likeroiminnallista
ongelmaa OKR-malllla halutaan rarkoa ja miksi

sc on tirkeii omassa organisaatiossa. Muista,

etti syyn taytyy olla oleellinen juuri omalle
henkilastslle ja omalle organisaatiolle. Viessi

heti alusta lshtien kiyuBnoton syyts ja toista

sit kylliscymiseen asti.

Orta OKR:t osaksi vuosikelloa

Lisai OKR:t osaksi orpanisaation yuosikelloa ja
straregista suunnitrelua. OKR-malli sulaureraan
osaksi johtamisjirjestelmi ja
suunnitielumekanismea. Systemaaninen ja
kurinalainen toteutus auttaa organisaatiota
rytmittimiin kaikkea tekemisti. Selkeys lisiantyy
organisaariossa, kun jokainen tiecti mita tehdain,
kuka tekee ja milloin tekee. OKR-syklit suoritetaan
aina koko organisaatiossa samaan aikaan ja ennalta
migiriteryssi aikajintoessi.

Hanki johdon ruki ja

sitoudu
1lman johdon tukea OKR-mallin kiyuo on

Luo OKR-tiimi

mahdotonta. Mikili johto ¢i e mallin
kiyrinottoa, niin henkilstonkin kinnosms
lopahtaa. Johdon tulee sitoutua ja tukea
OKR-mallin m
johtamisjirjestelmiin ja toimintatapoihin.
Sitoutunut johto antaa mallille mahdollisuuden
toteutud, ja on valmis kiywimiin aikaa
kiyrisinoton kaikissa vaiheissa.

ana ruomia muutoksia

Jaksorta kiytudonotto

Vil koko mallin kiyrtdénottamista kerralla. Aloi

i miiralli tavoitteita ja
muutaman timin kanssa. Ot kvartaaleivain mukaan
st tiimeji. Johdon OKR-tavoitteilla on usein hyvi
aloittaa, silli se ndytei henkiltstolle, erd johto on
sitoutunut ja samalla esoittaa organisaation sen hetken
prioritectit. Vasta kiytintd osaittaa parhaat kiytinnot
ja toimintatavat organisaatiossa.

vaatii ymp
wimeenpanevan timin. Varmista, et imiin
kuuluu johdon sponsori ja OKR-asiantuntija.
OKR-iimi viestii, kouluttaa, rapor toi ja
vastas ruhansiin kysymylsiin. Panosta tiimin
fiseniin, silli he toimivat ihmisten innastajana ja
muutoksen syyteiing. Ulkopuolinen konsului
voi tuoda hyvis kokemusta OKR-asiantuntijan
woliin.

Panosta viestintdin ja tue
organisaation oppimista

Viestintii ei voi olla koskaan il

2. Muista viestii

jokaisessa kiytisonoton vaiheessa ja korosta miti
arjessa nikyvid hystyja malli o wllessaan.
Hyadynni monikanavaista viestintid, ja tuo
OKR-materiaalia toimiston seinille, intranettiin
jainforuuruibin. Tiedosta, erti ihmiser omaksuvar
tictoa cri formasteissa ja tuc organisaation
oppimista videoina, puheena ja tekstind.

Investoi
OKR-jirjestelmiiin

Panosta jirjestelmivalinnassa selkeytee:
helppouteen ja avoimuuteen, Jirjestelmi kiytetiin
joka viikko, joten ihmisten dytyy Iyl tiew
vaivatta. Pohdi firjestelm valinnassa organisaation
tarpeita ja tilannetta. Pienelle organisaatiolle saattaa
sapia pelklei excel-tiedasto, murta sunremmalla,
mahdolliscsti maanticscellisesti hajautuncella
isatiolla OKRoohjclm i

Aloita! °

Lopulta kaikkein tirkein asia on yksinkertaisesti
aloittanminen. Vilia analyysiparalyysi ja lihde rohkeasti
kokeilernaan. Kaikkein tarkimmat ja yloityiskohaisimmat
suunnitelmatkaan eivar voi tarkasti ennustaa miti

tulee tapahtumaan. Tiedosta, et kyseessi on jatkuvan
oppimisen matka ja luota, crrd parhaat roimineatavat
apitaan yhdesss matkan varrella. Matkalla tulee vastaan
moni l:umpulusldvia, mutta onnistuessaan OKR-malli
o organisaatioon tehokluutta, ketteryytt ja
lapinikyvyye.




