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Matti Vuori

Lehden kannessa on kuva aivoista, silla tassa
numerossa ndyttda juttujen perusteella olevan
yhdistavana tekijana ajattelu. Johtajuus on usein
esille nouseva teema ja siitd on numerossa kaksi
juttua. Johtajuus on erdanlainen maailmaan
suhtautumisen paradigma ja ajattelun avulla luotu
konstruktio. Johtajuusajattelu on kriittinen tekija
muullekin ajattelulle, koska se asettaa raamit
ajattelulle, suuntaa ajattelua ja antaa sille tiettyja
kulttuurisia tyyleja. Joskus tama on hyva asia,
joskus ei. Johtajuusajattelu kertoo suhteestamme
tyohon ja toimintaan ja unelmiimme.

Yhdessa jutussa on kyse oppimisesta ja se jos mika
on ajatteluun liittyvaa seka oppimisen ja opiskelun
itsensa tasolla, mutta joskus vield haastavammin
sen metatasolla, jolla ajatellaan oppimista — ja
miten siihen saisi ryhdyttya ja kaivettua aikaa
tavoitteelliselle sellaiselle.

Numeron viimeisessa jutussa kartoitetaan ajatte-
lumalleja laadukkaiden ohjelmistojen tekemiseen.
Se, miten ndemme tuotteet ja niiden tuottamisen
on kulttuurista, yhteista ajatteluamme. Sisdiset
mallimme kehittdmisen kohteesta ja kehittami-
sesta ovat tarkeitd ajattelun tuottajia ja kohteita.

Palataanpa aivoihin. Joskus ennen vanhaan
kuviteltiin, ettd ahkerat kadet ja tarkat silmat ovat

AN

tarkeimmat valineet testauksessa, mutta kylla ne
taitavat sittenkin olla aivot. Aivoilla paatetaan,
mita muilla elimilla tehdaan ja kasien ja silmien
avuksi 16ytyy myos usein erilaisia valineita.
Nykyadan tuntuu hankalalta kutsua ihmisen
tekemaa testausta “manuaaliseksi” testaukseksi,
koska kadet eivat todellakaan ole siina tarkein
elin. Tama korostuu siing, ettd testiautomaation
tarkea piirre onkin vapauttaa ihmisen aivot
hedelmalliseen kayttoon.

Maailman muuttuminenkin korostaa aivojen
tarkeytta. Ennen vanhaan maailma oli
yksinkertaisempi ja siina saatettiinkin selvita
vahemmalla aivokuormituksella. Mutta nykydan
pitad saada tolkkua asioista ja siina aivot ovat
suuressa arvossa. Se, ettd elamme ns. parhaassa
mahdollisessa maailmassa paljastuu juuri
ajattelumallien kautta: aina, kun automaatio
valtaa alaa ihmisten yksinkertaiselta tyolta, [6ytyy
uusia ajattelun tasoja ja tarpeita (joiden tarkempi
kasittely ei mahdu paakirjoitukseen). Naina
aikoina pitaa toivoa, etta ne siirtymat nakyvat
myo0s ihmisten uusina tyopaikkoina.

Mielenkiintoisia lukuhetkia!

Suomessa 1.11.2015
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Muutama sana johtajuudesta ja
Ihan vain jontamisesta

Matti Vuori

Johtajuus on kiehtova termi. Jokainen toivoisi itsel-
lddn olevan sitd ja saavansa itseensé karismaat-
tisen johtajan hehkua. Mutta onko koko johta-
juuden ideassa mitéién mielté vai onko se vain
kangastus ja unelma? Pitdisiké sanaa suosia vai
vdlttdd? Miké on kdsitteen rooli kulttuurissamme?
Aihe on oleellinen, koska puhe johtajuudesta
tuntuu vain lisdéntyvén kaikenlaisissa ICT-
maailmoissa ja myds testauksen ympdirilld niin
meillé kuin muualla. Jutussa katsellaan asiaa ensin
yleisemmdistd nékévinkkelisté ja sitten myds
laatuun liittyvén johtajuuden kannalta.

Monissa muissa maissa on kaksi johtamisen
tyyppia: management ja leadership, joissa
management on asioiden hoitamista ja toinen on
johtajuutta, vision ja merkitysten antamista
ihmisille ja heidan johtamistaan tekoihin. Kaan-
nettyna johtajuus merkitsisi vain sitd johtajaolo-
muodon syvyytta ja leveyttd, joka ihmiselld on
toimiessaan johtajana. Mutta koska johtamis-
kasitys on kasitteen syntymaissa ollut kapea,
sanalle on tullut kapea merkitys. Suomessa
puhutaan yleensa vain asioiden ja ihmisten
johtamisesta ja vaatimattomassa maassa on
johtajuus jatetty suurmiehille. Tehtaan johtajilla ei
ole yleensa ollut johtajuutta, mutta poliittisilla
hahmoilla on. Urho Kekkosen aikaa kaivataan
usein, mutta silloin ei oikeasti kaivata johtajuutta,
vaan vahvaa johtamista, vahvaa johtajaa, joka
pakottaa kansan jamakaksi ilman mitddan muuta
ideologiaa kuin parjadaminen ja saantdjen noudat-
taminen.

Kanadalainen johtamista vuosikymmenia tutkinut
Henry Mintzberg kirjoittaa vuonna 2009 kirjassaan
Managing managing:n ja leadership:n eroista:
"Frankly, | don’t understand what this distinction
means in the everyday life of organizations. Sure,
we can separate management and leadership
conceptually, but can we separate them in
practice?” Ja kdytanto ratkaisee. Voiko esim.
ihmisia valmentaa tuntematta asiaa, johon

valmennetaan? Olisiko mitdan jarkea johtaa
muutosta, jonka substanssissa ei ole suvereeni?
Voisiko tiimissa olla mielipidejohtaja, jos mieli-
piteet perustuvat vaariin tietoihin? Asiat ja ihmis-
ten teot ja niihin vaikuttaminen kulkevat kasi
kadessa.

Amerikassa riittéié johtajuuttal

Liike-eldmaan johtajuusajattelu on tullut paljolti
ulkomaisista vaikutteista, kun on katseltu karis-
maattisten johtajien toimintaa (Applen Steve Jobs
ja GM:n Jack Welch). Heissa on ndhty mekanismi,
jossa johtajaan henkil6ityy yrityksen ideologia ja
tapa toimia, mista yrityksen henkil6sto ja asiak-
kaat saavat sitoutumis- ja matkimiskohteen. Ja
kun huippuyrityksilla on nakyva keulakuva, aja-
tellaan, ettd sellainen on menestyksen edellytys ja
aiheuttaja. Kuitenkaan ei ole mitddn nayttoa, etta
sellainen johtamistyyli korreloisi yrityksen pitka-
janteisen menestyksen kanssa. Mutta vain onnis-
tuneet ennustukset muistetaan. Helposti on
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nahtavissa esimerkiksi se, ettd karismaattisen
johtajan poistuessa organisaatio menee pitkaksi
aikaa aivan sekaisin ja joko toipuu tai ei. Johta-
juuteen "johtamismenetelmana" voikin suhtautua
epaillen. Joskus johtajuuteen pyrkiminen on paalle
liimattu ideaali, joka kertoo enemman johtajan
epavarmuudesta ja itsensa ja organisaation tilan
heikosta oivaltamisesta. Tietenkin johtajuus on
sankaruutta: sen avulla johdetaan kansa luvattuun
maahan, sotilasjoukkue voittoon tai pelastetaan
pulassa oleva yritys. Kukapa ei sellaista roolia ha-
luaisi. Sehan on kuin lottovoitto. 7 oikein johta-
juutta. Niinpa johtajuus on helppo myyntiartik-
keli, kaikki haluavat sit3, olivatpa missa tehtavas-
sa tahansa. Siksi se on konsulttien mieliteemoja.

Saves "7‘56 Avrmada

Kaikki haluavat olla sankareita, mutta johtajien
ohella mm. dominoivat sankarikoodaajat on vuo-
sien varrella huomattu haitallisiksi korvikkeiksi
hyvin toimivalle organisaatiolle. Itse he tietysti
arvelevat tuovansa toimintaan teknista johta-
juutta ja johtavansa toisia esimerkilldan, tiedoil-
laan ja taidoillaan.

Yksilollisyytta korostavissa kulttuureissa
sankaruuden ansa vaanii eniten. Mintzberg toteaa
kirjassaan, ettd USA:ssa johtajuus on lahes
pakkomielle! Johtajuusajattelu sopii maahan,
jossa ei vield ymmarretd pohjoismaista
yhteisollisyytta tai tiimidynamiikan voimaa.
Yhdysvalloissa ja monissa muissa maissa
organisaatioissa on myos vallan etdisyys ICT-
tyolaisista suuri. Se ohjaa johtajuuskeskeiseen
toimintaan. Kun ei tehda tai edes voida tehda
joustavaa yhteisty6tad, syntyy ajatuksia
johtajuudesta. Mutta kun se onnistuu, voidaan
keskittya tekemiseen, toki erilaisissa rooleissa.
Useimmat viime vuosikymmenten uudet
organisoitumis- ja yhteistydomallit tukevat tata —

agilesta holokratiaan. Houkutuksistaan huolimatta
johtajuusajattelu edustaa enemman historiaa kuin
tulevaisuutta.

Johtajuutta voi olla kaikkialla

Johtajuus ei valttamatta ole johtajan tai paallikon
tekeman johtamisen luokka tai tyyli, vaan sita voi
esiintya kaikkialla organisaatiossa. Nykyaan oival-
letaan, ettd organisaatioita on kaksi: virallinen ja
epavirallinen. Teoriassa kuvitellaan, etta virallisen
organisaation johtaja edustaa kirkkaimmin organi-
saation arvoja ja siten tarjoaa muille johtajuutta,
mutta joskus se "johtotahti" voi l6ytya muusta
henkildstd, johon organisaation identiteetti kulmi-
noituu. Han voi olla vaikka teknologiajohtaja,
tunnettu tuotekehittaja (vaikkapa nykyaan Applen
Jonathan lves) tai kuka muu tahansa. Sama patee
tiimitasolla. Tiimien vetdjilla on rooli asioiden
pyorittdmisessa, mutta joku muu tiimissa antaa
moraalillaan, ahkeruudellaan, ideoillaan tms.
muille mallin ja suunnan. Voisi toisaalta ajatella,
etta jokaisella tiimin jasenelld olisi jotain erityista,
etta suunta ei synny yhdesta vaan yhdessa. Tiimi
ei ole tasapainoinen, jos silla on yksi kantava
voima. Johtajuus onkin aina polarisoitunutta. Jos
jollain on sitd, muilla ei ole. Eihan kaikilla voi olla
johtajuutta! Muiden on pakko olla johdettavia.
Tuollainen ajatus kuulostaa kovin vieraalta
nykyajan asiantuntija-organisaatioissa. Ei kaikkien
tarvitse olla jotain toista huonompia.

Tiimeissa johtajuus ei ole samanlaista kuin
johtajan tekemistd, vaan enemman esimerkin
antamista omilla teoilla ja niiden tuottamalla
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tuloksella. Siis ryhdikasta toimintaa, jonka kutsu-
misella johtajuudeksi kadotetaan jotain oleellista.

Johtajuuden malleja etsitdan jadkiekkojoukkueista
ja sotaelokuvista. Jadkiekossa johtajuutta voi olla
kokeneilla kaiken nahneilld konkareilla, jotka jo
olemuksellaan ja moraalillaan vetavat muut mu-
kaan suorituksiin. Sen sijaan kaiken osaavilla nuo-
rilla tahdilla on harvoin sitd ominaisuutta. He voi-
vat joukkueen voimauttamisen sijaan tehda itses-
tdan keskipisteen ja tuloksena on epa-johtajuutta,
joka heikentaa kokonaisuutta.

Ihmisten johtamisesta

Palataan ihmisten johtamiseen. Se ei ole lipun
kantamista taistelukentélld, vaan tavallista
johtamista, jossa otetaan ihmiset huomioon,
autetaan heita parjaamaan ja kehittymaan
yksildina ja tiimeina. Tarkeaa tassa on nykydan
valmentava ote, jolla autetaan varsinkin dynaa-
misissa oloissa ja tietotydssa toimivia. Mutta tassa
ei ole kyse johtajuudesta, koska keskidssa ovat
alaiset - ellei sitten kehitetd johtajuutta. Periaate
on aivan sama kuin kertomusten mukaan mui-
naisilla Kiinan keisareilla, jotka nakivat, etta ovat
onnistuneet tehtdvassaan, kun kansalaiset koke-
vat itse tekevansa uudistukset ja keisarin olevan
turhan.

Niin pitaa olla kaikissa tapauksissa. Johtajuutta
tdynna oleva johtajakin onnistuu vain, jos muissa
on tahtoa. Silloin johtajuus ei ole toimintaa, vaan
johtaja muuttuu sen yhteisen tahdon ikoniksi.
Onko se enaa johtajuutta, vaan olemista keula-

koristeena? Koskaan ei pida unohtaa, etta
kulttuuri tarvitsee monia tasoja. Toiminnan ohella
tarvitaan symbolien tasoa ja rituaalejakin. Johtaja
voi olla merkittava ollessaan vain rituaalisessa
roolissa — siksipa kuninkaatkin ovat tarkeita
monessa maassa, vaikkei heillda enaa olisikaan
mitaan valtaa.

Johtopuhe

Jos ja kun johtajuutta on johtajilla, sen keskeisia
valineita on puhe. Puheella viestitddn organisaa-
tion sisdisesti ja ulkoisesti. Sisdinen puhe on tassa
yhteydessa oleellisempi. “Johdon tuki” on kaikessa
toiminnassa ollut kautta aikojen kriittista ja se
annetaan puhumalla tarpeen mukaan. Puhumalla
muistutetaan vahvuuksista ja varoitetaan heik-
kouksista. Silla tehddan avauksia uudistuksiin ja
tuetaan muiden tekemia avauksia. Puheella
luodaan intoa ja tasoitetaan sita. Silld heratelldan
laitostunutta organisaatiota — kunhan se ei hera-
tessaan aivan koe olevansa palavalla 6ljylautalla...
Johtopuhe nostaa esille yrityksen mission ja
merkityksen, jotka arjessa unohtuvat, koska
toiminta on usein hieman abstraktia ja hektista.
Puhe yllapitaa ryhtia ja toivoa. Johtopuhe on
tietysti rationaalista viestintda, mutta yhta paljon
symbolista, missa johtajaan tiivistynyt yhteinen
ideaali ja tiedostus tehdaan kuuluvaksi ja sen
vuoksi voidaan toimia. Johtaja voi aina sanoa sen,
mita muut eivat. Kun johtaja puhuu yhteisia aja-
tuksia ja on niiden kasvattamisen katalysaattori ja
valmentaja, tilanne on yleensa parempi kuin jos
johtaja yrittdisi puheella pakottaa muut omaan
ajatteluunsa. Ja karismaattiselle johtajalle ei uskal-
la sanoa vastaan tai kertoa hanelle huonoja uutisia
projektin aikataulusta tai tuotteen laadusta. Jos-
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kus se voi olla tekija, joka vie organisaation vahi-
tellen tuhoon.

Vision ndyttéminen

Visiosta puhutaan aina paljon. Ajatellaan, etta
johtajalle tulee suunnilleen unessa naky (visio),
jonka han sitten valittaa alamaisilleen (alaisilleen).
Tata sanotaan strategiaprosessiksi. Onneksi jo
vuosikymmenia on ymmarretty, etta jotta strate-
giasta tulee hyva ja henkil6sto sitoutuu siihen,
strategiaprosessin pitaa olla osallistuva. Tama aut-
taa siina, etta dynaamisessa maailmassa henki-
|6st6 toimii erilaisten signaalien tuntosarvina ja
nain se tieto saadaan kasittelyyn. Tassa mallissa
on johtajuudesta vain haittaa. Enemman tarvitaan
esimerkiksi toimintaympariston tulkintaan liit-
tyvaa tietamysta ja sen tunnistamista.

Johtajuuteen perustuvassa strategian luomisessa
on suuria vaaroja. Strategian on aina hyva olla
uniikki ja visiondarinen — tai siis niin ajatellaan...
Tama johtaa johtajan henkilokohtaisiin fantasi-
oihin tai etsimaan erottumista ja ajan hermolla
olemista uusimmasta hypesta. Niilla ei valttamatta
ole potentiaalia oman organisaation kontekstissa.
Tahan omiin ideoihin keskittymiseen liittyy tietysti
vaistdmatta kuurous organisaation viesteihin.

Sensemaking - tolkunsaaminen

Nykyajan muotitermeja kayttaen osa johtajuutta
onkin yhteisen mentaalisen avaruuden ehedna
pitdmisen ja tolkunsaamisen tukeminen olemalla
sen tiivistdja, puhekone ja katalysaattori. Tarkea
osa mentaalisen avaruuden eheytta on vaarallisen
groupthinkin valttaminen. Tiimeissa pitaa siksi olla
kriitikon rooli, mutta johtajalla on siita vastuu
isommassa mittakaavassa.

Muutosjohtaminen

Kun jotain muutetaan, muutetaan ennen kaikkea
ihmisten ajatuksia. Jotta muutokseen tulee
pakottava tarve, koko organisaation pitda tulla
"sairaudentuntoon" ja ennen kaikkea ndin pitaa
kdyda johtajalle, joka omistaa ja sponsoroi
muutosta eli mahdollistaa sen antamalla fyysista
(aikaa, resursseja) ja henkista tukea muutokselle.
Mutta varsinainen muutosagentti - henkild, joka
johtaa muutosta, luo keskeisimmin nakymat
muutoksen lopputulemaan ja sen iloihin seka
muutoksen reittiin. Muutoksen tielld on monia

karikoita, silld tie menestykseen maksetaan aika
silld, etta muutoksen aikana ja sen jalkeen
suorituskyky on heikompaa kuin ennen muutosta
ja vasta vahitellen saadaan edut poimittua. Talla
tiella tarvitaan uskoa ja sen luomisessa ja
yllapidossa johtajuutta.

Johtajuuden keinoja ovat perinteisesti puhe,
esimerkki, teot. Teoissa johtaja punnitaan. Miten
visioiden eteen painitaan silloin, kun organisaatio
on uhattuna ja tarvitsee tukea? Retoriikan lapi
nahdaan helposti ja se herattaa joskus vain epa-
luottamusta. Mutta kun se todistetaan teoilla
oikeaksi, se on tarked symbolien ja rituaalien taso.
Jokainen organisaatio ja kulttuuri tarvitsee myos
symboleja ja rituaaleja.

Laatujohtajuus

Taman lehden kontekstissa laatujohtajuus ansait-
see erityistd huomiota. Johtamisguru Peter
Drucker on sanonut: "Management is doing things
right; leadership is doing the right things". Se on
ensimmainen laatujohtajuuden tunnusmerkki. Jos
tuote on vaara, ei muutta laadulla ole mitdan mer-
kitystd. Suomessa ollaan perinteisesti kohtalaisen
hyvia tekemaan asiat oikein, koska se on insindori-
kulttuurimme peruspilari. Nykyisin kettera kult-
tuuri tukee juuri sitd. Mutta oikean tuotteen teke-
minen edellyttda toiminnan tason nostoa insin06-
rin tasolta ylemmas: visioiden, tarpeiden ja kon-
septien tasolle. Yleensa se taso on organisaatioissa
osa johdon puhetta, mutta laatuorganisaatio
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tarkastelee teknista laatua valvomalla, mittaa-
malla tai prosessiparannuksilla. Se ei ole johta-
juutta.

Laatujohtajuus on tiimeissa tarvittava nakoékulma,
jonka avulla yllapidetaan hyvia kaytantoja, saa-
daan ihmiset keskittymaan oikeisiin asioihin,
saadaan heidat tunnistamaan laatuongelmia ja
parantamaan asioita. Se muistuttaa niista teki-
joista, jotka ovat tarkeitda menestykselle, yllapitaa
muistia menneista sudenkuopista, yllapitda dialo-
gia laadusta, auttaa ihmisid oppimaan laadusta ja
miten sita tehddan. Se edellyttdaa orientoitumista,
motivaatiota, visiota, sisdista tulta, osaamista.
Mutta mista rooleista / toistd sellaista voisi 16y-
tya? Vastaus tahan kysymykseen on tarkeampi
kuin koskaan ja se tarkeys vain kasvaa. Vastaus voi
olla: mista tahansa. On enemman kiinni organisaa-
tiokulttuurista, miten laatujohtajuus saadaan
nakyvaksi ja eldvaksi, vai pidetdanko sita vakan
alla. Mutta eiko tuollainen laatujohtajuuskin ole
vain yksi psykologinen rooli, joka vain odottaa
tayttymistdan jollain sopivalla ihmiselld. Miksi sita
pitdisi kutsua johtajuudeksi?

Esimerkin ndyttaminen ja aktiivisuus ovat eri asia
kuin sankarikayttaytyminen. Sankarikayttayty-
minen on omaa sankaruutta ja roolia varjelevaa.
Siihen ei kuulu yhteinen asioiden ja ongelmien
dialoginen kasittely, ongelmista oppiminen ja
osaamisen siirto toisille.

Laatujohtajuutta subjektiivisena “ndakemisena” voi
jossain mielessa pitaa faktoihin perustuvan joh-
tamisen vastakohtana. Jos ei ole yksilon intuitiota,
kaytetadan metriikoita, jotka objektiivisesti ja
aukottomasti kertovat, missa menndan. Vaarana
on aina se, ettd valine vie organisaatiota ja toisin-
pdin. "Laatu” ei koskaan mahdu sitd kuvaaviin
numeroihin. Mutta laadun uusia piirteita ei |6yde-
ta johtajuudella, vaan ammattimaisuudella, jossa
ymmarretaan heikkoja signaaleja muutoksesta,
tunnistetaan asioita ymmartavat tolkuntekijat
(ihmiset, jotka ymmarryksellaan tai vaikka
kayttamilladan menetelmilla pystyvat luomaan
selkeyttd sinne, missa sita tarvitaan) ja luodaan
yhteistydssa uusi yhteinen ymmarrys.

Kolmas laatujohtajuuteen liittyva teema on orga-
nisaation mindsetin pitdminen avoinna muutok-
sille. Kun otetaan kayttoon uusia teknologioita tai
aletaan tuottaa uudenlaisia tuotteita, pitda koke-
musmaailma purkaa ja rekonstruoida laatuun ja

sen tekemiseen liittyvat ajatukset. Koska ihmiset
ja tiimit ovat kiinni historiassaan ja inertialla on iso
voima, tdma on haastavaa. Mutta tamakin on
koko organisaatiota koskeva kulttuurinen piirre.

Yksi asia, mita ei saa unohtaa, on liiketoiminta-
ajattelun jakaminen. Nykyaan on tarkeas, etta
testauksessakin ymmarretdan liikketoimintaa, sen
pelisdantoja, tilanteita ja sen prioriteetteja. Sen
tiedon jakamiseen tarvitaan johtajia. Sen viestin-
nan ei tarvitse kaikilta osin olla "johtopuhetta”,
kunhan on perille menevaa puhetta.

Organisaation heréttely

Organisaatioilla on aina vaarana tulla sokeiksi
itselleen. Ryhmaajattelu tukee konsensusta ja
kokemukset ruokkivat toimintaa ja ajattelua
samoin kuin ennenkin. Tall6in organisaatio
laitostuu, ajattelu yksipuolistuu ja syntyy
patologioita, jotka pitda rikkoa. Siind ajatellaan
tarvittavan johtajuutta: kykya ajatella itsenaisesti
ja sanoa asiat ja paljastaa todellisuus rohkeasti.
Johtajuus on tdssdkin turhaan kdytdssa termina.
Olennaista on vain ajattelu ja sanominen, jotta
voidaan yhdessa herata todellisuudelle. Jo uuden
suunnan tunnistaminen on enemman yhteinen
asia. Herattelya kaipaavia tilanteita voivat taman
lehden kontekstissa olla esim.:

e Vahitellen rapautuva laatukulttuuri.

e Asiakkaiden tarpeiden unohtuminen ja
muuttuminen toimittajalahtoiseksi.

e  Ympariston tarkkailun unohtaminen.

e Dominoiva uusi hype yksipuolistaa ajattelua ja
toimintaa.

e Nakyy patologista painetta luottaa vain
testiautomaatioon.

e Toimitusnopeus korostuu laadun sijaan.

e Unohdetaan konseptisuunnittelu ja
kayttokokemusta ja suoraviivaistetaan
tuotekehitysta vaarallisesti.

e Vaihdetaan toimialaa tekematta kotilaksyja
sen piirteistd, kulttuurista ja vaatimuksista.

Innovadtiivisuuden johtaminen

Innovatiivisuus edellyttaa kykya disruptioon
tuotteissa ja sen aikaansaamiseksi tarvitaan kykya
disruptioon ajattelussa. Pitdisi siis ajatella eri
tavalla kuin ennen, eri tavalla kuin toiset. Mutta
johtajuus tyypillisesti pyrkii harmonisointiin: kaikki
katsovat samaan tapaan horisonttiin, jossa
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Alternatives for leadership in English

As the English term “leadership” is so essential
here, here as some alternatives that might be
more appropriate in various situations:

Coachership.
Empoverership.
Teambuildership.
Takealongership.
Examplegivership.
Initiatorship / actiontakership.
Ideatorship.

Strenghship.

Helpership.

Catalysatorship.
Roletakership and roleplayership.
Knowership.

e Informationproducership.

e Wisepersonship.

e Disruptorship / waker-up-ship.
e Trustworthysership.

e Questionership.

e Critiquership.

e (Celebratorship.

e Somethingelseship.

visiomme katsoo takaisin. On vain yksi totuus ja
yksi ajattelumalli, joka toki kehittyy ja taydellistyy
yhta tiettya polkuaan pitkin — kunnes ajautuu
umpikujaan maailman muuttuessa tai sen
kehityskaaren tullessa loppuunsa.

Kun organisaatio on enemman itseohjautuva, se
padsee rakentamaan uusia ajattelumalleja, suun-
nittelemaan uusia ratkaisuja ihan tuosta vaan.
Voidaan olla ketteria kaikenlaisilla tavoilla — ajatte-
lussa ja toiminnassa, konkreettisella ja metatasol-
la. Tata voidaan kehittda myos valmentavalla
johtamisella. Niinpa valmentava johtaminen on
tietylla tapaa johtajuuden vastakohta!

Johtajuus siis heikentda innovatiivisuutta. Syste-
maattinen kulttuurin kehittaminen, diversiteetin
ja disruptiokyvyn kehittaminen ja ihmisten val-
mentaminen ovat puolestaan jilleen asioita, joita
ei ole mitdan syyta kutsua johtajuuden ilmenty-

miksi. Taas kerran ne ovat vain ihan tavallista
tavoitteellista organisaation johtamista.

Kulttuuri ratkaisee taas

Koska kulttuuri mahdollistaa sen johtajuuden
nakymisen tai toisaalta sammuttaa sen, johtajuus
on lopulta symbolista. Se on organisaation yhtei-
sen ajattelun ilmentyma, joka vain tulee nakyville
jonkun ihmisen kautta. Rooli odottaa tayttymis-
tdan, aivan kuin tiimeissa jostain tulee vaikkapa
aloitteentekija tai rohkaisija (ks. pitka lista rooleja
http://www2.amk.fi/mater/viestinta_ja_media/ry
hmatyotaidot/ryhmaen jaesenten rooleja ja teh
taeviae 12219.htmlhttp://www2.amk.fi/mater/vi
estinta_ja_media/ryhmatyotaidot/ryhmaen jaese
nten rooleja ja tehtaeviae 12219.html).

Palataanpa inmisten johtamiseen

Johtajuus kadottaa ihmisen johtamisesta monta
tarkeaa elementtia. Fokusoituessaan suunnan
nayttdmiseen, se jattda varjoonsa vaikkapa
testaustiimin ja sen jasenten valmentamisen,
hyvinvoinnista huolehtimisen, tyontekijoiden
voimauttamisen, kulttuurin kehittdmisen, tiimin
monimuotoisuuden ja diversiteetin kehittamisen,
tiimin kehittdmisen tiimina, yhteisen oppimisen,
laajemman organisaation toiminnan kehittdmisen,
uudistamisen, toiminnan laadun ja tehokkuuden
parantamisen, tiimin puolustamisen ja verkotta-
misen. Mikdan naista aivan kriittisista asioista ei
ole johtajuuden unelmien kenttaa, eika toimintaa
niiden parissa kutsuta kulttuurissamme johtajuu-
deksi. Onneksi.

Johtajuus on joskus kangastus

Kulttuuri on siis tarked, ja sitd on vaikea muuttaa,
joten se pitaa luoda huolella organisaatioon " pie-
nesta pitden” — ottamalla mukaan oikeanlaisia
ihmisia ja huolehtimalla osaamisen kehittymi-
sestd. Se on ihan normaalia johtamista. Ja kun
organisaatio on kunnossa muu "johtajuus” kum-
puaa ammattimaisesta toiminnasta vuorovaikut-
teisessa ja lapindkyvassa organisaatiossa. Niinpa:
enemman kuin johtajuutta, organisaatiot tarvit-
sevat eheaa kulttuuria ja tasapainoista, kokonais-
valtaista johtamista ja ammattimaista toimintaa
kaikilla tasoilla, tekemista ja valmentamista.
Johtajuus kasitteena on asia, joka kannattaa
joskus kokonaan unohtaa, koska se suuntaa
huomion rajattuihin asioihin kapeakatseisesti ja
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vaarallisesti. Voisi jopa sanoa, ettd jos
organisaatiossa puhutaan johtajuudesta ja
kaivataan sitd, organisaatio on kriisissa. Silloinkin
juurisyyt ovat muualla kuin johtajuuden
puutteessa. Jos esimerkiksi organisaatio on
laitostunut ja unohtanut asiakaslahtoisyyden tai
padstanyt laadun rapautumaan, ongelma on siina
johtamisessa, joka paasti nain kdymaan.

Useimmat organisaatiot onneksi eivat ole kriisissa!
Sanat ovat tarkeitd. Johtajuutta ei termindkaan
kannata kayttaa, ellei todella ole kyse siita.

Kannattaakin siis tarkkaan harkita, missa téta
vieraan kulttuurin vanhakantaista sanaa kayttaa
ja missa ei.

Matti Vuori ei voi vdittdd olevansa minkddnlainen johtamisen
tai johtajuuden asiantuntija, mutta on yrittdnyt perehtyd
organisaatioasioihin monesta nédkékulmasta yrittdessddn
ymmdirtdd tuotekehitystd, riskienhallintaa, tyépaikkasuun-
nittelua ja laadunhallintaa. Tdlléd hetkellé hdn on toissd
Tampereen teknilliselld yliopistolla.
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Terveiset TITAN-vertaiskonferenssista

Aleksis Tulonen

Elokuun lopussa (28-30.8.2015) jéirjestettiin Ruot-
sissa Karlskronassa vertaiskonferenssi, jossa oli
aiheena ”Johtajuus ja testaus”. Konferenssi kerdsi
yhteen tilannetekijdohjatun testauksen yhteis66n
kuuluvia testaajia ympdri Eurooppaa (Ruotsista,
Romaniasta, Englannista, Alankomaista, Virosta,
Belgiasta, Tanskasta ja Suomesta). Konferenssin
rakenne perustui jo aiemmin jéirjestettyihin
LAWST, Los Altos Workshop on Software Testing,
(http://lawst.com/?page id=15) ja STMR,
Software Test Managers Roundtable,
(http://kaner.com/pdfs/stmr2000.pdf).

Perjantai 28.8.2015

TITAN -vertaiskonferenssi kdynnistyi perjantaina
illalla yhteisen paivallisen merkeissa. Paivallisen
lomassa ehdimme kdyda myos kuuntelemassa ly-
hyen alustuksen lauantain agendasta jarjestajien
(Kristoffer Nordstrém, Kristoffer Ankarberg, Anna
Brunell & Fredrik Thuresson) toimesta, sekd mitka
esitykset aloittavat pdivan. Jokainen oli valmistel-
lut esityksen, jonka oli valmis esittdmaan. Samalla
kavimme myos lapi K-kortteja
(http://testingthoughts.com/blog/26), joilla
signaloidaan fasilitoijalle, kun haluaa osallistua
keskusteluun.

Pidin erityisesti miten Kristoffer (Nordstrom)
painotti, ettd konferenssissamme kaydyissa kes-
kusteluissa korostetaan kunnioitusta muita koh-
taan ja asiaan tartutaan valittémasti, jos taman
puutetta ilmenee.

Alustuksen jalkeen palasimme jatkamaan illalli-
sella syntyneita keskusteluita. Osanottajat meni-
vat vaihtelevasti nukkumaan. Omalta osaltani
paatin toivottaa hyvat yot noin klo 23 aikoihin,
koska aioin osallistua n. seitseman kilometrin
juoksuun seuraavana aamuna.

Lauantai 29.8.2015

Lauantai kdynnistyi omalta (ja monen muun) osal-
tani Karlskronaa kiertavalla juoksulla, jolle tuli
mittaa noin seitseman kilometria. Juoksun pituus

koetteli omaa kuntoani, mutta virkisti olon paivaa
ajatellen.

Understanding the power of leadership

Aamiaisen jalkeen itse konferenssi kdynnistyi viral-
lisesti Helena Jeret-Méaen esitykselld ”Understand-
ing the power of leadership”, joka pohjautui vah-
vasti ranskalaisen filosofin Michel Foucaultin
(https://en.wikipedia.org/wiki/Michel Foucault)
tyohon. Esityksen sisalto oli ainakin itselleni haas-
tava ymmartaa, koska se oli hyvinkin filosofista.
Ehka paallimmaiseksi jai mieleen se miten vaiku-
tusvalta (power) vaatii vapautta niiden osalta
joihin yritetdadn vaikuttaa. Seka miten vaikutusval-
taa kaytetaan aina silloin, kun tehdaan toimen-
pide, joka vaikuttaa muiden toimintaan nyt tai
tulevaisuudessa.
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Kavimme my0ds paljon keskustelua esityksen jal-
keen siitd, ettd onko testaajilla vihemman vaiku-
tusvaltaa, jos heilld ei ole paasya lahdekoodiin.
Yleinen mielipide jakautui molempiin suuntiin,
mutta jain kasitykseen, ettd enemmiston mielesta
lahdekoodiin ei tarvita paasya vaikutusvallan ja
uskottavuuden edistamiseksi.

Keskustelu esityksen jalkeen kesti noin tunnin,
joka antoi osviittaa siitda miten pitkia keskustelut
jokaiseen esitykseen liittyen tulisivat olemaan.

From Questioning the Product to
Questioning the Development Process
— Where Do We Draw Our Boundary?

Oman esitykseni (" From Questioning the Product
to Questioning the Development Process — Where
Do We Draw Our Boundary?”) vuoro tuli Helenan
jalkeen. Kuten esitykseni aiheesta voi paatella, ka-
vin lapi sitd, ettd mihin vedamme rajan kyseen-
alaistamisemme suhteen? Luonnollisesti kyseen-
alaistamme itse tuotetta ja todennakoisesti omaa
testauksen lahestymistapaamme, mutta enta toi-
siamme tai itse kehitysprosessia?

Kavimme varsinkin paljon keskustelua siitd miten
pitdisi menetell3, jos kokee, ettd joku tiimissa ei
tuota arvoa tiimille. Pitdisiko keskustella henkilon
kanssa suoraan vai menna muita reitteja pitkin?
Hyvin kontekstista riippuvaista ja keskustelijoiden
mieltymykset vaihtelivat myos paljon. Toiset ym-
marsivat, ettd joskus pitaa tilanne eskaloida muita
reitteja pitkin, kun taas toiset ndkivat kahdenkes-
kisen keskustelun paaasiallisena vaihtoehtona.

Yksi konferenssiin osallistujista, Zeger, tiivisti hyvin
esitykseni sisallon talla sivulla olevaan kuvaan.

Values in software testing

Kolmantena esityksena oli Anders Dinsenin
“Values in software testing”, joka jatkoi Helenan
viitoittamalla filosofisen pohdinnan tielld. Se
perustui Ole Fogh Kirkebyn
(https://en.wikipedia.org/wiki/Ole Fogh Kirkeby)
tyohon ja varsinkin Anders puhui metodista nimel-
ta protreptic dialogue. Esityksen jalkeen tulleessa
keskustelussa tuli varsin suoraa palautetta erailta
osallistujilta liittyen Andersin esityksen ohueen
liitttymapintaan kdytannon tyohon. Palautteen
antajat kokivat, etta esitys ei ollut oikea

TV ED ou&‘Im lkehm

‘&m'nm" O PRVicW TESTING SCofE
3

kokemusraportti (kuten ei mielesténi ollut
Helenankaan esitys).

Konferenssin jarjestajat kuitenkin painottivat, etta
esityksia ei ollut aiemmin saamissamme sdhkdpos-
teissa rajoitettu kaytannon kokemuksiin tyéssam-
me, vaan oli mahdollista myos pitda esitys tdman
kaltaisista filosofisista aiheista. On myos syyta
mainita, ettad osa osallistujista ilmaisi, etta he koki-
vat ei-kokemusraportit virkistavaksi poikkeukseksi
tyypillisista vertaiskonferensseista.

\\7 R

Anders demonstroi yleisén pyynnosta millainen
protreptic dialogue kaytanndssa on. Tatd seurasi
kahdenkeskinen keskustelu yhden jarjestdjan
(Kristoffer Ankarberg) kanssa. Omalta osaltani en
kovin tarkkaan seurannut Andersin ja Kristofferin
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keskustelua, koska koin itsekin kaipaavani kaytan-
nonlaheisempada esitystd. Ymmarsin kuitenkin,
etta tavoitteena oli [ahentda kahden ihmisen
vuorovaikutussuhdetta.

Anders totesikin yhdessa vaiheessa, etta yksi dia-
login tavoitteita on “vapauttaa” henkild, jonka
kanssa keskustelua kaydaan.

Emergent leadership

Lauantain viimeisen esitysvuoron sai Zeger Van
Hese, Belgiasta. Han kertoi nykyisesta konteks-
tistaan ja miten han oli paatynyt muutamien kaan-
teiden kautta kouluttamaan testaajia tutkivan tes-
tauksen saloihin.

Pieni hymahdyksia aiheutti osallistujien joukossa
se, kun Zeger kertoi miten hanelta oli aluksi kysyt-
ty, voiko han perehdyttda testaajille testiskriptien
tekemisen parhaita kaytantoja. Zeger sanoi kui-
tenkin miettineensa, ettad ainakin han paasisi itse
vaikuttamaan hyvaksymalld haasteen. Tasta syysta
han vastasikin "kylla” aiemmin esitettyyn kysy-
mykseen. Jalkikdteen Zeger mainitsi, ettd aina
pitaisi yrittaa, jos on toivoa.

Zegerin esityksessa oli monia hyvia oivalluksia.
Han tunnisti etukateen, etta 1ahtokohdat olivat
huonot. Oli pakollinen koulutus, uusi materiaali ja
tuntematon perehdyttdja. Kaikki nama luovat
hedelmallisen maaperan vastustamiselle. Siksi han
pyrkikin monin eri tavoin taklaamaan naita haas-
teita.

Han otti jokaisen tiimin kontekstin huomioon ja
yritti ymmartaa mita ongelmaa he yrittavat
ratkaista seka minkalainen testauksen lahesty-
mistapa sopisi juuri heidan tilanteeseen. Koulu-
tusmateriaalissa Zeger hyodynsi tiimien omaa
dataa esim. vaihtoehtoisia testeja luodessaan. Kun

testit perustuivat heiddn omaan kontekstiin, oli
vastustus vahdisempad. Muita tapoja oli kunnioi-
tus, noyryys, innostuneisuus ja yhteydenotto
tiimeihin koulutusten jalkeen.

Saatuamme paatokseen Zegerin esityksen jalkei-
sen keskustelun, suuntasimme oluen maisteluun.
Kristoffer Ankarberg oli valmistanut ison maaran
erilaisia oluita, joita saimme maistella ja arvailla
oluiden vahvuuksia seka tyyppia. Oluen maistelus-
ta suuntasimme hienolle illalliselle, jossa jatkoim-
me keskusteluja y6hon asti.

Sunnuntai 30.8.2015

Sunnuntain esityksiksi jai Joep Schuurkesin “The
Koryu Leadership Model” ja Amy Philipsin
"Leading the way to quality development”. Joep
sai kunnian aloittaa.

The Koryu Leadership Model

Tama oli yksi mielenkiintoisimmista kokemus-
raporteista viikonlopun aikana. Joep kertoi miten
hanella oli ollut haasteita saada ihmiset kiinnos-
tumaan ja oppimaan tilannetekijaohjattua tes-
tausta. Tyypillisesti ihmiset olivat kuunnelleet,
mutta eivat lopulta kiinnostuneet ja tdma oli tur-
hauttanut Joepia. Han alkoikin miettia |ahesty-
mistavan muutosta, koska naissa tilanteissa han
oli ollut aloitteentekija ja se ei tuntunut toimivan.

Joep harrastaa vanhaa japanilaista taistelulajia,
Koryua. Han kertoi erityisesti Dave Lowrysta_
(https://en.wikipedia.org/wiki/Dave Lowry (mart
ial_arts), joka on opiskellut pitkdan taistelulajeja ja
kirjoittanut niista paljon. Dave kirjoitti pysayttavan
kirjoituksen ”"So You Want To Join The Ryu?”
(http.//shutokukan.org/join _the ryu.html), jossa
han kdytannossa toi ilmi, etta lukija ei ole tarkea.
Koryusta kiinnostunut ei my&skaan ole tarkea.
Han puhui lajista perintokalleutena (heirloom),
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jonka vaaliminen ON tarkeaa. Taman vuoksi lajista
kiinnostuneilta vaaditaan sitoutumista, karsivalli-
syyttd ja sddantojen noudattamista.

ORYU
oRyt YOUSAY?

Joep alkoi miettia, etta pitdisiké hanen ottaa tata
|ahestymiskulmaa omaan tapaansa saada muut
kiinnostumaan tilannetekijdohjatusta testauk-
sesta? Muille tuputtamisen sijaan keskittyisi
enemman omaan tekemiseensa ja jattaisi murusia
(crumbs), jotka voivat olla esimerkiksi blogikirjoi-
tuksia, artikkeleita tai suositeltavia konferensseja.
Jonkun kiinnostuessa han palkitsisi uteliaisuudesta
ja vaivannaosta tarjoamalla lisdd murusia.

Jai vield avoimeksi miten tdma tuottaa tulosta,
koska han oli vasta vaihtanut lahestymistapaansa
ja ei ollut viela saanut tarpeeksi kokemuksia, jotta
voisi todeta auttoiko lahestymistavan vaihto.

Leading the way to quality
development

Konferenssimme paatti Amy Philipsin esitys, jossa
han kertoi laadun kehittdmisesta start-up -kon-
tekstissa. Erityispiirteen kaikkeen tahan toi, etta
heidan start-upinsa oli yhdistynyt toisen start-upin
kanssa, mika aiheutti kaikenlaisia haasteita ldhtien
teknologiasta, kulttuurista, liilketoiminnasta ja
juridisesta nakokulmasta.

N ‘.‘

Muutamia Amyn esityksessa tulleita neuvoja
vastaavanlaiseen kontekstiin oli:

1. Valitse suunta.

2. Yritd ensin ymmartaa ja vasta sitten tulla
ymmarretyksi.

3. Omaa suurivisio.

4. Ota pienia askeleita oikeaan suuntaan.

Han puhui myos paljon epdonnistumisten myon-
tamisesta. Vaikka niilld olisi epamieluisia vaiku-
tuksia, haluammeko valtelld niiden myontamista?
Itselld kavi mielessa Jerry Weinbergin
(https://en.wikipedia.org/wiki/Gerald Weinberg)
viisaus — ei ole epdonnistumisia, on vain palautet-
ta. Ja nopea palaute on tarkeaa start-up -konteks-
tissa.

Lopuksi Amy vield korosti, etta pitda muistaa selit-
taa miksi asioita tehddan. Vaikka ne olisivat itses-

taan selvia itselle, ne eivat valttamatta ole toisille.
Jos ihmiset eivat ymmarra miksi he tekevat jotain,
on vaikea ennustaa sille pitkan aikavalin pysyvyyt-
ta.

Miksi vertaiskonferenssi?

Loppua kohden alkoi omalta osaltani henkiset
voimavarat loppua. Melkein kolme paivaa aktii-
vista keskustelua teki tehtdvansa. Ero perinteiseen
konferenssiin oli kuitenkin merkittava. Ja se kavi
erityisesti ilmi esityksen jalkeisissa keskusteluissa,
jotka kestivat omankin esitykseni osalta melkein
tuntia. Ei jaanyt kertaakaan oloa, etta olisipa sen
yhden kysymyksen vield ehtinyt kysymaan. Samaa
ei voi sanoa perinteisen kaavan konferensseista.

Toinen mainitsemisen arvoinen seikka TITANissa
oli turvallinen ilmapiiri. Vaikka omiakin ideoita
kyseenalaistettiin, niin en kokenut oloani epa-
mukavaksi. Ymmarsin, etta paamaarana oli
ennemminkin yhteinen oppiminen ja tietenkin
my0Os oman ymmarrykseni kasvattaminen. Toisaal-
ta en tuntenut hdapean tunnetta, jos jouduin
myontamaan, ettd en osannut vastata kysymyk-
seen. Samoja tuntemuksia oli muillakin ketka eivat
olleet aiemmin olleet vertaiskonferenssissa.
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Kenties tulevaisuuden kehittdmisen aiheiksi jaivat
filosofisten ja konkreettisten kokemusraporttien
suhteen pohtiminen seka keskusteluiden keston
miettiminen. Moni hyva esitys jai kdymatta lapi,
koska emme ehtineet pitkien keskustelujen vuoksi
niihin asti. Tama oli tosin selva riski, jonka kaikki
tiedostivat perjantaina kdydyssa alustuksessa.
My0s on hyva tiedostaa, etta se sotisi ehka ver-
taiskonferenssin henkea vastaan, jos keskustelu-
jen kestoa alettaisiin liikaa rajoittaa. Mutta ehkapa
sitd on silti hyva miettia? Fasilitoijalta vaatii aina-
kin hyvaa pelisiimaa havaita milloin keskustelu on
edennyt tilanteeseen, jossa potkitaan kuollutta
hevosta.

Suosittelen kaikille konferenssia, jos siihen tarjou-
tuu joskus mahdollisuus. TITANin (ja monen
muun) kohdalla tuli henkilékohtainen kutsu, koska
tunsi ihmisia, jotka sen jarjestivat. Tiedan kuiten-
kin, ettd Euroopassa on vertaiskonferensseja joi-
hin on ihan hakemallakin paassyt (esim. MEWT,
https://mewtblog.wordpress.com/). Ja ainahan
voi vaikka perustaa oman, johon kutsuu vaikka
kollegoja tai muita tyokavereita? Kollektiivinen
oppiminen on koukuttavaa.

Aleksis Tulonen tydskentelee ohjelmistotes-
tauskonsulttina Comigissa ja on aktiivinen
tilannetekijéiohjatun testauksen yhteisén
jédsen. Ohjelmistotestauksen lisdksi hén on
myds kiinnostunut ymmdrtémddn ohjelmisto-
kehitystd yleisesti.

Voit I6ytdd héinet Twitterista @al3ksis
nimimerkillé. Lisdtietoa l6ytyy myéds hédnen
kotisivuiltaan aleksistulonen.com
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' know kung fu" — Vaivatonta

osaamisen kartu

amista?

Tuula P&dkkénen, Kansalliskirjasto

Oppimista tapahtuu aina ja kaikkialla, téssé
artikkelissa pohditaan minkdélaisia pohdintoja voi
tulla eteen ja kuinka valinnoilla pddsee eteenpdin.

Scifi-elokuvien ystavat muistavat ehka Matrix-
elokuvan kohtauksen, jossa padhenkild oppi kung
fu-taidot yksinkertaisesti vain lataamalla taidot
suoraan aivoihinsa, jonka jalkeen ei muuta kuin
suorittamaan. Viela ei tiede tuohon pysty, joten
tulevaisuutta odotellessa oppiminen taytyy tehda
perinteisempien keinojen kautta.

Oppimista tapahtuu kuitenkin luonnollisesti koko
ajan, mutta valttamatta sita ei edes huomaa,
koska olettamahan on, etta kaikki sosiaalisen
median valineet ovat heti kohta hallussa, uudet
ohjelmistoversioiden toiminnot tuttuja jne.
Ohjelmistoihin tulee uusia kehitysmenetelmia,
milloin se on Scrummia ja milloin Leania, tuttuihin
ohjelmistokieliin tulee uusia moduuleita ja uusia
tyokaluja ja ohjelmointikielia ilmestyy, joissa taas
omat kommervenkkinsa.

Osaamissuunnitelma

Kouluissa on lukujarjestykset ja opetustavoitteet
ja tyopaikoilla taas kehitys- ja osaamissuunni-
telmat. Niissa listataan mahdollisesti tarvittavia
taitoja ja ehka jopa suunnitelmaa kuinka naita
taitoja kartutetaan, saadaanko se kurssin, semi-
naarin kautta, vai kokeillaanko tyssa oppimista
vai muuta.

“Ei mua kiinnosta” — oli erdan 11-vuotiaan kom-
mentti, kun tulin maininneeksi ohjelmoinnin
tulemisesta kouluihin 2016. Sindnsa ymmarret-
tavaa, joka paljastaa mahdollisesti ko. oppilaan
motivaatioprofiilin[2] tai joukkopaineen vaikutuk-
sen, koska paikalla oli muita luokkalaisia. Kuitenkin
elama ja koulu voisi olla hauskempaa, kun oppii
kiinnostumaan, vaikka opittava asia tuntuisi
kummalliselta tai erikoiselta. ”Elinikdinen oppi-
minen” on mantra, mutta siihen on kylla hyvat
perusteet.

Osamissuunnitelman tulisi olla my6s systemaat-
tinen — tana vuonna haltuun sosiaalinen media,
ensi vuonna uusi teknologia, sitd seuraavana uusi
ohjelmointikieli ja niin edelleen. Tahti voi olla
nopeampi tai hitaampi, kunhan asia edistyy
jatkuvasti. Jossakin kohtaa omaa historiaani sain
listauksen kdymistd kursseisa ja huolestuttavinta
oli vuosi, pari, jolloin listalla ei nakynyt yhtaan
kurssia. Vahintaan kurssit toimivat etappeina
eteenpain.

Pulmallistahan osaamisen kehittdmisessa on se,
etta kuinka pysyisi “osaamismarkkinoiden” edella.
Jos nyt tarvitaan testaajaa, joka automatisoi, niin
mika on osaamisprofiili kahden vuoden paasta?
Usean vuoden kokemusta ei kuitenkaan heti saa,
joten jo nyt pitaisi olla jonkinlainen aavistus siita
mita vuonna 2019 sitten kaivattaisiin. Todenna-
koisesti tama lie mahdotonta ja pitaakin toivoa,
etta tyonantajapuolella ymmarretdan sen arvo,
etta joihinkin tehtaviin kasvetaan tekemisen
lomassa.

Vahvistettu lamppu
Pisaranmuotoinen
Tarinaa kestava
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Mutta, kun ...

Ei ole aikaa. Osaamisen kehittaminen voi jadada
arkirutiinien uhriksi. ”Kunhan tama projekti val-
mistuu, niin sitten...” . Lisaksi aikaahan saa kaytet-
tya kaikkeen perustekemiseen, joten sen tunnin
tai kahden varaaminen viikossa jonkin kurssin
tekemiseen voi vaikuttaa paljolta. Toisaalta sita
voi ajatella sijoituksena tulevaisuuteen. 2h viikos-
sa on jo yli 100h vuodessa, joka vastaisi jo muuta-
maa opintopistetta.

Ei ole varoja. Kurssibudjetit myos tiukkenevat ja
avoimen yliopiston kurssit kallistuvat, mita sitten?
Kurssien tekeminen on vain yksi tapa oppia, aina
voi kokeilla omien "kotiprojektien” tekemista,
osallistumista avoimen |ahdekoodin tai eri
testausyhteisdiden toimintaan. Lisdksi verkossa
esimerkiksi Coursera (https://www.coursera.org/ )
tarjoaa ilmaisia kursseja monista aiheista.
Courseran sisallot ovat suurilta osin ilmaisia, mut-
ta varsinaisen, virallisen kurssitodistuksen saami-
nen maksaa. Lisaksi esimerkiksi Aallolla on verkko-
kursseja MOOC:ceja, ks. http://mooc.aalto.fi/ .

Ei ole [oma syy tdhan]. Valilla jokin oleellinen vain
sitten puuttuu ja silloin vain taytyy hyvaksya sen-
hetkinen tilanne. Jos asia vaivaa, todennakodisesti
sitten mydhemmin 16ytyy uusia mahdollisuuksia.

Opiskelutavan tunnistaminen

Eri oppimismenetelmid voi myos valita sen mu-
kaan mika oppimistapa toimii itselle parhaiten —
onko se luennot ja padhan panttdaminen kirjoista,
itse tekeminen ja kokeilu vai jokin muu. Onko tar-
keda tehda ryhmassa vai omassa rauhassa ja
omalla tahdilla? On lohdullista, ettd on mahdol-
lista kdyttaa monia erilaisia opiskelutekniikoita [3],
ehka riippuen tavoitteesta ja sisallosta.

Tarkeinta olisi saada onnistumisen kokemuksia,
jotka motivoivat aina eteenpain. Niin kauan kuin
kung fu-latausta ei aivoihin saa, niin oppiminen
vaatii vaivaa ja valilla se on ikdvaakin. Pienista
vastoinkaymisista ei kannata lannistua vaan yrit-
tda uudestaan. Kun jossakin onnistuu, niin se on
sitd motivoivampaa, kun asian eteen on nahnyt
vaivaakin [1].

Viitteita ja lukemista

[1]
http://psychology.about.com/od/theoriesofperso
nality/a/self efficacy.htm

[2] http://wiredminds.fi/student-motivation-
related-socio-digital-participation/

(3]
http://yle.fi/aihe/artikkeli/2015/07/16 /vaarinkasit
ys-jokaisella-oma-oppimistyylinsa

Tuula Pddkkénen on toiminut ohjelmistokehityksen parissa yli
17 vuotta. Hdn aloitti ohjelmistokehittdjdnd, pddtyi testauk-
sen automatisoinnin kautta testaushallintatyékalujen pariin
ja testausprosessien kehittdmiseen. Nykyddn hdn on toissd
tietojdrjestelmdasiantuntijana Kansalliskirjastossa.

Kuvituskuvan ldhde:

Airam Hinnasto N:0 9, Helsinki 01.09.1935 s. 2.
http://digi.kansalliskirjasto.fi/pienpainate/binding
/342605" \| "?page=2
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Tavoiftfeena keskeytymaton kaytto

Heikki Virtanen

Sanapari Continuous Deployment (CD) istuu ilmei-
simman merkityksensa osalta huonosti ohjelmis-
tokehitykseen. Ohjelmointi ei ole jatkuva prosessi,
koska lahdekoodi ei kaanny jokaisen ndappain-
painalluksen jalkeen. Sana continuous tarkoittaa
kylla myos paattymatontad, mika sindnsa kuvaa
hyvin nykyisia ohjelmistoprojekteja. Uusia versi-
oita ja paivityksia tulee harva se paiva, eika
ohjelmistot tule koskaan valmiiksi. Aina loytyy
uusia ongelmia ja puutteita. Keskeneraisyys tosin
on luonnonlaki, josta ei paase eroon. Paras vaan
noyrasti suunnitella ohjelmistopaivitykset sellai-
siksi, ettd ne haittaavat mahdollisimman vahan
tietojarjestelmien kdyttoa. Taiman tavoitteen
saavuttaminen tosin vaatii ohjelmistokehittdjilta
tutun hiekkalaatikon hylkdamista ja tutustumista
silhen maailmaan, jossa tavalliset kuolevaiset
elavat.

Uskollisen kumppanin murheenkryyni

Debian GNU/Linux on ollut vuosikaudet ja toivot-
tavasti on jatkossakin luotettava ja konstailema-
ton jarjestelma vaativan kayttdjan tietoteknisiin
tarpeisiin. Se on vaivaton ja suoraviivainen asen-
taa ja yllapitaa erityisesti nyt, kun nopeat tieto-
liikenneyhteyden ovat tulleet tavallistenkin ihmis-
ten ulottuville. Erityisen hammastyttavaa on,
kuinka luotettaviksi ja vaivattomiksi ohjelmisto- ja
tietoturvapaivitykset on saatu.

Toki joskus tulee vastaan myos ongelmia, kun
yksittdiset ohjelmistot lakkaavat toimimasta.
Ongelmalliseksi on yllattaen osoittautunut CD
ideologian edelldkavijan Googlen Chrome-selai-
men vapaa versio Chromium. Se paivittyy usein,
paivittdminen vaatii ison paketin lataamisen ja
paivityksen jalkeen pitda varautua tekemaan
ylimaaraista suunnittelematonta tyo6ta, esimer-
kiksi tekemaan kaikki kdyttajan asetukset uudes-
taan kasin. Se on esimerkki siitd, mitd tapahtuu,
kun kehittdjat hdikdistyvat sokeiksi asti omista
oivalluksistaan ja omaavat kovin kapean nakemyk-
sen siita, miten ja millaisessa ymparistdssa heidan
luomustaan tullaan kayttamaan.

ol SR red iats om CallamRyy L How you knaw your F x

€ [ spatvejournal.com

Chromiumin kdsitys siitd, millaista toiminnalli-
suutta kéyttdjd uudelta versiolta haluaa

Myds kehitysteknisessa mielessda Chromiumissa on
jotain pielessa. Ketterissa kehitysmenetelmista ja
usein tapahtuviin ohjelmistoasennuksiin tahtaavis-
ta toimintakulttuureista kertovassa kirjallisuudes-
sa painotetaan teknisen velan olemassaolon tie-
dostamisen ja sen hallinnan tarkeytta.
Chromiumin tapauksessa tahdnkin asiaan tun-
nuttaisiin suhtauduttuvan suurpiirteisesti. Tai
ainakin Linux-jakeluiden yllapitajat tuntuisivat
Internettiin levittamiensa kirjoitusten mukaan
kokeneen kovia paketoidessaan sita. Esimerkiksi
Red Hatin Tom Callaway sai inspiraation avoimen
Iahdekoodin projektin epaonnistumista ennus-
tavan mittarin laatimiselle niista ongelmista, joihin
han Chromiumia kehittdessdaan on térmannyt.

Vaikka kuinka puhutaan ketterasta tai iteratiivi-
sesta kehityksestd, niin taustalla on yhteen suun-
taan eteneva virta maarittelysta kohti kayttoon-
ottoa, ja vastavirtaan kulkeva palaute on pelkkia
dokukumentteja, esimerkiksi bugiraportteja. Sen-
sijaan DevOps on kehityskulttuuri, jossa katsotaan
ohjelmiston kehitysprosessia yhtena kokonaisuu-
tena aina tarvemadarittelysta kayttéonottoon asti
ja vaiheita tehddan ikddnkuin rinnakkain. Eli ongel-
mat pyritddn ratkaisemaan ennakoivasti. Esimer-
kiksi testauksesta ja asennuksesta vastaavia ihmi-
sia on mukana suunnittelemassa ja vaikuttamassa
suunnittelupdatoksiin. Ja vastaavasti, kun suunnit-
telussa tehddan oletuksia, testaajat laativat
tuoreeltaan oletusten voimassa olon varmistavat
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testit ja asennuksesta vastaavat kirjaavat asennus-
skripteihin tehtavat, jotka oletusten asettamien
vaatimusten mukaan on tehtava.

DevOps on ohjelmistoteollisuudessa vield melko
harvinaista herkkua kaikkien alihankinta- ja ulkois-
tuskuvioiden vuoksi. Eri vaiheista vastaavat hen-
kilot eivat pysty organisaatiorajojen vuoksi toimi-
maan niin tiiviissa yhteistydssa kuin DevOps vaa-
tisi. Mutta silti nykymuotoinen DevOps on pelkka
vélivaihe. Esimerkiksi jarjestelmén sisdisen vuoro-
vaikutuksen hallinnan pettamista on suunnilleen
mahdoton I6ytaa testaamalla. Kun naita vaista-
mattad kaytossa esiin tulevia ongelmia halutaan
ehkaista ennakoivasti, joudutaan ottamaan kayt-
toon maarittely- ja suunnittelumenetelmia, jotka
mahdollistavat DevOps ndakokulmasta paljon
muutakin.

Tietojarjestelmien rooli organisaation
arkipdivassa

Lean on tdlla hetkelld kokonaisvaltaisin ja parhai-
ten dokumentoitu organisaatioiden toiminta-
kulttuuria kasitteleva yhtenainen filosofia. Se
ottaa kantaa kaikkeen tekemiseen ja vahan mui-
hinkin organisaation arkipaivaan liittyviin asioihin.
Siksi se on houkutteleva ldht6kohta pohdittaessa,
mika on tietojarjestelmien rooli organisaatioissa ja
mita kehittdmisessa pitda ottaa huomioon, etta
paivitykset haittaisivat mahdollisimman vahan.

Ymmartamisen helpottamiseksi leanin kasittama
kokonaisuus on jaettu kerroksiin, joista kukin
ottaa kantaa tekemiseen omasta ndkokulmastaan
erilaisia asioita painottaen.

e Ensimmainen kerros keskittyy arvoihin eli
organisaation olemassa olon tarkoitukseen.
Sen puitteissa etsitdan vastauksia sellaisiin
kysymyksiin kuin, miksi organisaatio on ole-
massa ja miksi kaikkia moninaisia asioita
organisaatiossa tehdaan.

e Toista kerrosta voisi luonnehtia kaiken teke-
misen peiliksi ja vertailukohdaksi. Se on yksin-
kertaistettu visio ideaalisesta tavasta toimia.
Sen avulla pystytdaan arvioimaan, kuinka hyvin
kaikki toimii, ja |0ydetddn asioita, jotka
voisivat olla paremmin.

e Kolmas kerros koostuu toimintatapojen eli
prosessien ja menetelmien kuvauksista. Talla
tasolla nahdaan, mita organisaatiossa varsi-
naisesti tehdaan ja miten tehtavat asiat
liittyvat toisiinsa.

e Viimeinen kerros kuvaa tekemisen yksityis-
kohtaisen toteutuksen. Talla tasolla toiminta-
prosesseihin kuuluva tyo on jaettu kerralla
tehtaviin eli atomisiin osakokonaisuuksiin.
Samalla nahdaan, mita tyovalineita, esimer-
kiksi tietojarjestelmia, prosesseissa kaytetaan
ja miten.

Arvot

Toiminnan peili

Menetelmat ja tyon kulut

Tehtdvdt | Tyovdlineet

Osakokonaisuudet, joihin lean-filosofia
ottaa kantaa.

Tietojarjestelmat eroavat perinteisista tyovalineis-
ta siind, etta niilla on tila. Kyna ei muista, mita silla
on viimeksi kirjoitettu, mutta tietojarjestelmaan
tallennettu tieto on kaytettavissa, kun tietojarjes-
telmaa kaytetdadn myoéhemmin jossain toisessa
yhteydessa. Nain tietojarjestelmien ja tyonkul-
kujen valilla on kiinted suhde, ja ideaalisessa
tilanteessa tietojarjestelma onkin rakennettu
organisaation toiminnoista lahtien.

Tassa yhteydessa tietoarjestelmia joutuu tarkaste-
lemaan myos siitd nakokulmasta, etta tietojarjes-
telma on muutosta aiheuttava ja toimintaa ohjaa-
va tekija. Se mahdollistaa tiettyja asioita tekemalla
toiset tyonkulut helpoiksi ja estda toiset tekemalla
ne vaikeiksi, jopa mahdottomiksi. Ja tarkastelun
kannalta jokainen kayttoon otettu versio on
toiminnallisuuden osalta eri jarjestelma, jonka
tuomia hyotyja ja haittoja on perusteltua tarkas-
tella kokonaisuutena seka toimintaprosessien etta
peilikerroksessa asetetun viitekehyksen kautta.

Kéytdn ja kehittmisen suhde

Tyovalineiden kaytto ja yleisemmin tekeminen
nostaa esiin ongelmia ja parannusehdotuksia.
Kehittamisen tavoitteena on I6ytaa ratkaisuja
naihin ongelmiin ja selvittaa parannusehdotusten
toteutuskelpoisuutta seka tuottaa myds mahdol-
lisia uusia apuvalineitd. Kun ndama uudet inno-
vaatio otetaan kaytt66n, huomataan uusia ongel-
mia ja mahdollisuuksia tehda asioita paremmin eli
kehittamisen ja parantamisen kierre jatkuu.

Laatu ja testaus

Sivu 19



Vanhoina hyvina aikoina kayttdja ja teknologian
kehittdja olivat yksi ja sama henkil6. Naista ajoista
on kuitenkin hyvin kauan, ja kaupallisen ohjelmis-
totuotannon osalta kayttaja ja kehittdja ovat
olleet muutamia erikoistapauksia lukuunotta-
matta eri henkil6ita. Niinpa kayton ja kehittamisen
suhteen valittdmiseen tarvitaan viestinnan
apuvdline, yleisimmin vaatimuksiksi tai maarit-
telyksi kutsuttu asiakirjojen kokonaisuus.

Tietojarjestelman kehittdmisen kannalta toivot-
tujen ominaisuuksien keradminen on kriittinen
vaihe. Hyva madrittely ei suoraan takaa kehitys-
projektin onnistumista, mutta huonosta maarit-
telysta seuraa taatusti ongelmia. Ja kaiken lisaksi
ohjelmistokehityksen yhteydessa on huomattu,
kuinka vaikea on kuvitella ja kuvata seurannais-
vaikutuksineen sellaista, mita ei vield ole olemas-
sa. Niinpa nopeat ja toistuvat kdyttéonotot mah-
dollistaville kehitysmenetelmille on tilausta, koska
silloin voidaan kokeiden avulla aktiivisesti kerata
tietoa kayttdjien todellisista tarpeista ja toiveista.

Mikaan lopullinen ratkaisu ei ohjelmistokehityksen
vieminen kokeellisen tutkimuksen suuntaan ole.
Keskeneraisen ja viimestelemattoman jarjestel-
man ottamisessa tuotantokayttddn on aina se
riski, ettd tulee ongelmia ja sita kautta kiireellista
suunnittelematonta ty6ta tehtavaksi. Toisaalta
kayttéonotto on se todellinen testi, jossa kaikki
viat ja epakaytanndllisyydet tulevat esiin. Mikaan
testaus tai prototyyppien kanssa leikkiminen ei
anna todellisista kuvaa tarpeista eika ehdotetun
jarjestelman sopivuudesta kayttoon.

Kaytolle ja kehittéimiselle parempi
valittaja

Valttamatta kayton ja kehittamisen etdinen suhde
ei ole ohjelmistokehityksen ja laajemmin digitali-
saation pahin pullonkaula ja suurimpien riskien
synnyttaja, mutta sen verran korkealla se priori-
teettilistalla on, ettei sita voi ohittaakaan. Se myos
on niita asioita, joiden suhteen ei voi palata takai-
sin menneeseen. Jos hyva ohjelmistokehittaja
paatyisi tekemaan jarjestelman kayttajan toita tai
painvastoin, hommassa olisi kaikki katastrofin
ainekset eli kavisi samalla tavalla kuin vanhassa
sadussa Ukko akan téissé ja akka ukon téissd.

Vield isompi ilonpilaaja on ammattien ja tyoela-
man roolien erikoistuminen ja muuttuminen

tarkkarajaisiksi. Tasta seuraa, ettd organisaation
toiminnan kannalta keskeisen tietojarjestelman

todellisten vaatimusten kerddaminen on vahintaan-
kin tyolasta. Tosin myds organisaation toiminnan
hallittu kehittaminen kokonaisuutena on mahdo-
tonta, ellei yksityiskohtaista haaveita organisaa-
tion tuleviksi tyonkuluiksi ole keskitetysti saata-
villa. Vaikka eihdn tuollaisesta mahdottomuudesta
tarvitsisi valittaa, jos asiat voisi tehda niin, kuin ne
on aina ennenkin tehty.

Digitalisaatiohaasteen yksi todenndkdinen taka-
ajatus on, ettd samalla organisaatioissa on pakko
katsoa peiliin ja kehittda toimintaa muutenkin
kuin ottamalla kayttoon uutta teknoknologiaa.
Haaste tosin sanoo vain, ettd kustannussaastoja
on tultava. Toiminnan kehittamista kasittelevien
teorioiden ja muiden hyodyllisten taustatietojen
kerdaminen on jatetty jokaisen omalle vastuulle ja
itsendiseksi tyoksi'.

Lean-filosofian keskeinen vidline ja menetelma
toiminnan kehittamisessa on arvovirtakartta
(Value Stream Map). Silla kuvataan tyon kulkua
suhteessa aikaan, ja jokaisen vastaan tulleen
tehtdvan ja odotuksen kohdalla pohditaan sen
syyta ja vattamattomyytta eli merkitysta lisdarvon
tuottamisen nakokulmasta. Arvovirtakartoilla
pystytdan siis tekemaan nakyvaksi kaikki se, mita
organisaatiossa tapahtuu, seka hahmottelemaan
ja arvioimaan mahdollisia uusia toimintamalleja.

Tietosisalloltaan arvovirtakartta on hyvin lahella
abstraktia toiminnan kuvausta. Jos odotukset ja
muut aikaan liittyvat yksityiskohdat jatetaan
esittamatta, arvovirtakartasta jaa jaljelle jarjes-
tetty jono tehtavia. Yksinkertaisuuden vuoksi
kaytettakoon tallaisesta jonosta nimitysta tyén
jélki. Ja edelleen kun kaikki ne jaljet, joissa
rakenteilla olevaa tietojarjestelmaa kaytetaan,
yhdistetdan testimallinnuksesta ja aktiopoh-
jaisesta ohjelmoinnista tuttujen keinojen avulla
yhdeksi kokonaisuudeksi, saadaan tietojéirjestel-
mdin kdyttékartta. Ohjelmistotuotannollisesta
nakokulmata tdma kdyttokartta siis sitoo kaytto-
tarinat ja -tapaukset yhdeksi kokonaisuudeksi.

Ehdotetussa ratkaisussa kaytton ja kehittdmisen
suhdetta valittaa joukko formaaleja malleja eli
merkitykseltaan yksikasitteisia dokumentteja.

! Digitalisaatiohaasteen toteutus olisi tullut
halvemmaksi jo silld, ettad joku olisi asettunut
mahdollistajan rooliin ja kerdnnyt toiminnan
kehittdmista kasittelevdad materiaalia keskitetysti
kaikkien saataville.
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Tietojarjestelman kehittamisen lahtékohtana on
organisaation arvoihin ja toimintaperiaatteisiin
perustuvat arvovirtatakartat. Niista tuotetaan
lahes mekaanisten muunnosten avulla tietojar-
jestelman kayttokartta ja yksityiskohtaiset kaytto-
tapaukset. Ja koska muunnos on mekaaninen ja
olennaisesti havioton, kuvauksissa sailyy jaljitet-
tavyys molempiin suuntiin. Jos tietojarjestelmaa
rakennettaessa havaitaan, ettei jotain asiaa voi
tehda ehdotetulla tavalla, tarvittava muutos
organisaation toiminnassa voidaan yksiloida, ja
vastaavasti painvastoin.

Toinen arvokas seuraus on parantunut tuki inkre-
mentaaliselle ja iteratiiviselle kehittdmiselle. Orga-
nisaation toimintakulttuuria voidaan muuttaa
yhtajalkaa tietojarjestelman kehittamisen kanssa,
jolloin organisaatiossa on valmis tilaus uudelle
tietojarjestelman versiolle ja kehitystyd muuttuu
nopeammin tuottavaksi investoinniksi. Lisaksi
arvovirtakarttojen muutoksen avulla pystytdaan
luotettavammin ennakoimaan uuden version
kayttoonoton riskeja seka kohdentamaan
testausta ja muuta laadun yllapitoon tahtaavaa
tyota tarkemmin.

Ohjelmoinnin uusi tuleminen

Ennenmuinoin ohjelmoinnin lahtékohtana oli
kysymys, mita jarjestelma tekee. Perinteisen
erdajotyyppisen ohjelman toimintaa olikin helppo
kuvata tuosta ndakokulmasta. Koska syote oli aina
tiedossa ohjelman kaynnistyessa, laskennan kulku
oli ennakolta deterministisesti maaratty ja sita oli
luontevaa jasentda rakenteisilla abstraktioilla.
Esimerkiksi konekielisten kaskyjen jono korvataan
merkitykseltadn samalla matemaattisella lausek-
keella. Ja edelleen lausekkeesta tehdaan funktio
tai aliohjelma eli sille annetaan nimi, ja sita
kaytetdaan operaationa toisissa lausekkaissa.

Samanlainen rakenteinen abstraktio voidaan
tehda myos kasiteltavalle tiedolle. Prosessori
kasittelee muistia sen paremmin sita jasenta-
matta. Jotta ihminenkin ymmartadisi mita tapah-
tuu, eri muistipaikoille annetaan nimia eli tehdaan
niistd muuttujia. Yhteen asiaan liittyvia muuttujia
kootaan tietueiksi eli uusiksi rakenteellisiksi
muuttujiksi. Kun rakenteeltaan samanlaisia
tietueita kasittelevat funktiot ja aliohjelmat
kootaan yhteen ja sovitaan, etta vain niiden avulla
kasitelladn kyseisenlaisia tietueita, saadaan
luokkia ja olioita. Olioita ja luokkia yhdistelemalla

saadaan taas isompia kokonaisuuksia, jotka ovat
arkkitehtuurin rakennuspalikoita.

Verrattaessa tavanomaisen prosessorin toimin-
nasta lahtien muodostettuja rakenteisia abstrak-
tioita tietojarjestelman kayttdkartan rakenneosiin
huomataan, etta kayttotapauksen Iahin vastine on
yllattden kokonainen eraajotyyppinen tietokone-
ohjelma. Rakenteisten abstraktioiden paalle tarvi-
taan siis uusi kerros, toimintamalli, joka kuvaa
tietojarjestelman toimintaa kokonaisuutena ja
"ohjelmien" kdynnistymisten mahdolliset suhteel-
liset jarjestykset.

Toiminnan ja vuorovaikutuksen esittdmisen teoria
ottaa kantaa siihen, millaisia toimintamallit ja
vallankin niiden rakenneosat voivat olla. Keskeisin
rakenneosaa koskeva vaatimus on atomisuus,
minka vuoksi ohjelmien sijaan puhutaan aktioista.
Aktion suoritus voidaan kaynnistda vain, jos suori-
tus voidaan vieda keskeytyksetta alusta loppuun.
Erityisesti resurssin vapautumisen tai kayttajalta
tai ymparistosta tulevan heratteen odottaminen
kesken aktion suorituksen on ehdottomasti kiellet-
tya. Eli tyypillista kayttdtapausta ei voi toteuttaa
yhtena aktiona, vaan sen kuvaamiseen tarvitaan
oma, matalamman abstraktiotason toimintamalli.

Organisaation toimintaa kuvaavista arvovirtakar-
toista saatiin johdettua tietojarjestelman kaytto-
kartta eli kuvaus tietojarjestelman kaytosta ja
siihen liittyvan ympariston toiminnasta. Toiminta-
malli puolestaan kuvaa jarjestelman toimintaa.
Yhdessa kayttokartta ja toimintamalli muodosta-
vat tietojdrjestelmaa kuvaavan suljetun jdrjestel-
mdmallin. Periaatteessa tietojarjestelmaa voisi
tarkastella my6s avoimen, pelkdstadn toiminta-
mallista koostuvan jarjestelmamallin kautta. Tama
kuitenkin monimutkaistaisi kehitystyota tarpeet-
tomasti, koska jarjestelmaan joutuisi toteutta-
maan toiminnallisuutta, jota ei koskaan kayttet-
taisi. Hallitumpi vaihtoehto on hakea yleiskayttoi-
syytta kdyttokarttaa laajentamalla.

Toimintamallin kayttoootto ei tee arkitehtuuri-
suunnittelua ja perinteisia rakenteisia abstrak-
tioita tarpeettomiksi. Niiden painoarvo kuitenkin
laskee ja ne muuttuvat uudelleen avoimesti
alisteisiksi kysymykselle, mita jarjestelma tekee.
Eli ohjelmointi on palannut takaisin juurilleen
uudessa muodossa, missa suorituspolut ja vuoro-
vaikutus on nakyvissa silla abstraktiotasolla, jonne
ne luonnostaan kuuluvat. Ja mika parasta, tietojar-
jestelman kehittamisen ja kdyton suhde on vahvis-
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tunut ilman, etta ohjelmistokehittdjan tarvitsee
ravata kynsidan kaytannon tuottavissa toissa.

“Ei minua kiinnosta pdt-
kdakddn, mitd namd ve-
kottimet on suunniteltu
tekemddn. Minua kiin-

nostaa, mitd ne voivat
tehda!”

Vihdoinkin saattaisi olla olemassa ohjelmisto-
kehitykseen kdytdntéjd, jotka pystyvdit vastaa-
maan NASAn lennonjohtokeskuksen pdidllikén

Gene Kranzin legendaariseen vaatimukseen.

Haavetta kaikki on vain

Ohjelmointi on luovaa tyota teki sen sitten miten
hyvansa, ja kaiken helpoksi tekevia hopealuoteja
ei ole olemassa. Nykyinen tapa ohjelmoida karsii
kuitenkin paljon ajattelumalleista ja tyovalineista
johtuvista haasteista. Sen osoittavat kaikki ne
virheet ja hankaluudet, joiden kanssa kayttajat ja
tietojarjestelmien operaattorit joutuvat
painimaan.

Teoreettisesti tarkasteltuna jarjestelman toimin-
nan ja kdytdn kuvauksiin perustuva ohjelmisto-
kehitys toisi monia etuja perinteisiin kehitys-
kaytantoihin verrattuna. Eika kehittamiskustan-
nustenkaan luulisi kohoavan kovin korkeiksi.
Organisaation toimintoja kuvaavat arvovirtakartat
olisivat jo itsessdan tuottava investointi, kun niita
kaytettaisiin toiminnan kehittamiseen. Lisaksi
odotettavissa on vahemman testauksessa ja
tuotantokaytdssa loytyvien virheiden korjauksia ja
suunnittelematonta ty6ta, koska kunnolliset ja
kattavat mallit mahdollistavat suunnittelupaa-
tosten tarkistamisen heti tuoreeltaan.

Mutta yhtdkaan tietojarjestelmaa ei ole viela
toteutettu tassa kirjoituksessa haaveiltuja mahdol-
lisuuksia hyddyntden. Ja niin kauan kuin vimpainta
tai uutta tapaa tehda asioita ei ole tuotanto-
kaytossa kokeiltu, maailma on avoin negatiivisille
ja positiivisille yllatyksille.

Linkkejd ja kirjallisuutta

- Nicole C. Engard: This is why your open source
project is failing.

http://opensource.com/life/15/7 /why-your-open-
source-project-failing

- Tom Callaway: How you know your Free or Open
Source Software Project is doomed to FAIL.
http://spot.livejournal.com/308370.html

- Gene Kim et al.: The Phoenix Project — A Novel
About IT, DevOps, and Helping Your Business Win.

- Niklas Modig & Par Ahlstrom: Tétd on LEAN —
ratkaisu tehokkuusparadoksiin.

- Pentti Kolari: A theory of systems development
(SD) informed by dialectics. Esitelma Tieto, tiede,
teknologia -tutkimusseminaarissa 24.4.2015.
Tampereen yliopisto.

- O-P Rissanen: Digitalisoidaan julkiset palvelut.
Valtiovarainministerio.
http://vm.fi/documents/10623/1638144/Digitalis
oidaan+julkiset+palvelut/28b53807-3a70-4de5-
a87f-941e5fbfa97d

- Digitalisaatiohaaste 2015 — esitykset verkossa.
https://www.otakantaa.fi/fi-
FI/Selaa_hankkeita/Digitalisaatiohaaste_2015_esit
ykset_verkossa

- Jeffrey K. Liker: The Toyota Way.

- Antti Valmari: Composition and Abstraction.
http://www.cs.tut.fi/~ava/CompAbstr.pdf

- Reino Kurki-Suonio: A Practical Theory of
Reactive Systems — Incremental Modeling of
Dynamic Behaviors.

- Aktiopohjaisen ohjelmoinnin tukiryhman
kotisivu: http://apotr.github.io
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Kehittdmisen aamunkoitto. Kirveelld voi tehdd avannon. Avannosta voi onkia sdrkid, ja séirki
kasvattaa jdrked. Niinpd télléikin onkimiehelld oli seuraavana talvena kdytésséiéin kunnon kaira, ja
aikaa jéi muuhunkin kuin avantojen hakkaamiseen.

Heikki Virtanen on sielultaan laatua rakastava
ohjelmistokehittdjd ja -tieteilijé, joka tuli testaajayhteison
jéiseneksi keittion kautta. Erddseen tutkimusryhméddn
tarvittiin testimallien teoriaa, tykaluohjelmistojen
rakentamista ja Linux-palvelimen ylldpitoa taitava vahvistus.
Nykyddn hdn etsii mahdollisuutta tehdd suomalaisen
ohjelmistokehityksen historiaa eli jatkokehittdd
ohjelmistotieteen teorioiden ennustamia kehitysmenetelmié
ja kokeilla niité kdytdnndssd.
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Kaikenlaisten softatestausihmisten yhteiso.

Yli 900 jasenti ja kasvussa. Laadun ja sen tekijéiden
asialla moniarvoisesti ja -ddnisesti. Ajan tasalla ja

edelli.

Jasenetuina hyvin yhteison ajatustenvaihtoa ja
tekemistd, ilmaispadsy moniin tilaisuuksiin ja
alennuksia kaupallisiin koulutuksiin.

Kaikki timi ilman jasenmaksua.

Liity jaseneksi osoitteessa Tule LinkedIn-ryhmaamme
WWW. testausosy.fi keskustelemaan
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