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”Joskus ajattelen, onko muutosvastarinta pelkka konsulttien keksima
ilmio, jonka paalle he ovat osanneet liimata hintalapun.”

Tiina Savolainen, Muutostaito
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Tervetta!

e lhmiskunta ei eldisi talla maapallolla, jos emme koskaan olisi tunteneet
muutosvastarintaa.

e Tyopaikalla, organisaatiossa, muutosvastarinta on parempi vaihtoehto
kuin valinpitamattomyys => kertoo ettd ihmiset ovat kiinnostuneita
tyostddn ja muutoksessa oleva asia on heille merkityksellinen.

e Muutosvastarinnassa on paljon tunnetta ja paljon energiaa => energian
valjastaminen muutokselle mydnteiseksi saisi siihen liittyvdn tunteen
palvelemaan muutoksen myétdvoimana.
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Etaisyys

* Yksi syy muutosvastarintaan on muutoksen perustelujen etaisyys.

* Perusteluissa on isoja ylakasitteita; toimintaympdristén muutokset,
yhteiskunnan vaateet, kilpailijoiden voimistuminen — nama jaavat
monesti yksittaiselle tyontekijalle kaukaisiksi.

e Lahiesimiehen merkitys: lilan usein ei lahiesimieskaan osaa, tai ei
huomaa tai ei halua, tuoda muutosta arjen kielella lahelle ihmista.

 Vastaus kysymykseen MIKSI? Ei riita. On osattava kertoa mika muuttuu
ja miten? Miten se vaikuttaa juuri sinun tyohaosi?

e Joskus alaisista tuntuu, etta esimiehet leimaavat heidan normaalit
kysymyksensa muutoksen vastustamiseksi.

Mukaillen Tiina Savolainen
23.3.2017



Esimies tietaa ihmisesta ja
vmmartaa erilaisia ihmisia
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Muutospelko?

* Monet ovat mieluummin patevia (vanhassa) vaarassa
toimintatavassa kuin epapatevia (uudessa) oikeassa
toimintatavassa

(Black ja Gregersen, 2002)

Lahde: Fullan Michael, 2006
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Turvallisuuden tarve on ihmisen perustarve

e |hmisten on vaikea luopua vanhoista, tutuista toiminnoista ja
toimintaymparistoista.

e |hmiset kiintyvat yhteis6onsa, tydtovereihin, paikkoihin, huoneisiin ja
asiakkaisiinkin => ne ovat omaa reviiria.

e |hmiselle on tarkeaa kokea pystyvansa kontrolloimaan ymparistdéaan ja
tyotaan — liittyy hallinnan tunteeseen.

* |hmiselle on tarkeaa, etta elamalla on struktuuri, identiteetti ja heilla
itsellaan on mahdollisuus vaikuttaa elamaansa.

* Muutoksessa perusturvallisuus usein jarkkyy.
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Minan perusrakenteet ja muutokset yksilon nakdkulmasta

e Mielekkyyspyrkimys
e Mista on kysymys?

e [tsemaaraamispyrkimys
e Voinko vaikuttaa?

* |dentiteetti ja itsetunto
e Mika on arvoni?
e Osaanko, selvianko?

. Kun tyontekijan turvallisuuden tarve, psyykkinen tasa-paino ja tyon
hallinnan tunne jarkkyvat vaatii tasapainon loytdminen paljon psyykkista

tyota.

*  Taman psyykkisen tyon kasittelykeinot ovat aina yksil6llisia => passiivisia tai
aktiivisia, puolustuskeinoja tai selviytymiskeinoja.

e Tiedolla on AINA keskeinen merkitys.
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Henkil6kohtaisella tasolla yksild miettii

* Onko muutos jarkeva ja hyodyllinen?

* Miten voin vaikuttaa muutokseen niin, etta siina otetaan huomioon
my&s minun mielipiteeni?

e Mita vaaroja muutoksessa piilee?

e Miten minun pitaa muuttaa tyotapojani?

e Miten voin sailyttaa tyohoni liittyvat edut ja hyvat puolet?

e Selviankd muutoksesta ja kykenenkd oppimaan uusia asioita?
* Saanko tukea vai jaanko yksin?

e Mita myonteisia mahdollisuuksia muutos sisaltaa?

e Kannattaako minun ylipaataan tukea muutosta?

e Onko minulla muita vaihtoehtoja kuin olla mukana?

23.3.2017
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Muutosvastarinnan takana voi olla seuraavia asioita

* Tiedon puute

* Pelko osaamisen riittamisesta ja muutoksen seurauksista
 Huonot aiemmat kokemukset

 Omien voimavarojen vahyys, vasymys jne

e Kyllastyminen jatkuviin muutoksiin

e Haluttomuus tarttua lisatydmaaraan

e Kyvyttomyys nahda hyodyt

e Luottamuksen puute

 Ryhmaajattelun ja —paineen vaikutus

Lahde: Viitala,2005
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Tyyneyden rukous

”Luoja
suo minulle tyyneytta hyvaksya asiat,
joita en voi muuttaa
rohkeutta muuttaa asiat,
jotka voin,
ja viisautta

nahda niiden ero.”

23.3.2017 Riitta-Maija Vesanen
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Muutokseen liittyvien pelkojen ja
huolien kasittely

- tyokalu avuksi yhteiseen pohdintaan
:> Ei voida
vaikuttaa
>| Voidaan

vaikuttaa

Aiheelliset
:> Todelliset

m— m—
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Suhteessa tahan muutokseen:

Faktat, kysymykset, tunteet
- tyokalu avuksi yhteiseen pohdintaan

Faktat liittyen tdhan
muutokseen?

Kysymykset, joita
muutos herattaa?

23.3.2017

Riitta-Maija Vesanen
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Tunteita ja tuntemuksia isoissa muutoksissa

*SURU — menettamisen kipu, tyhjyys, loukkaantuminen

*VIHA — minulla oli jotakin! Tyo, tehtava, tyokaverit... nyt ne on otettu pois! Olen
vihainen!

*LUOTTAMUKSEN MENETYS — tama ei ole reilua! Minua on petetty!
*PELKO — mita tapahtuu? Olenko mina seuraava? Miten perheeni kay?

*EKSYMINEN — kuka mina oikein olen? Mika on minun paikkani? Mita mina
osaan?

*FYYSISET KIVUT JA VAIVAT — auts! Selkani! Niska! Paa!
*HALLAVALIA — miksi pitdisi? Ketd kiinnostaa? Evvk!
*KAIPUU — kylla ennen asiat olivat hyvin! Olisivatpa asiat kuin silloin!

*SYYLLISYYS — jos vain olisin toiminut toisin ja paremmin, jos olisin nahnyt mita
on tulossa...

*HAPEA — tunnen itseni niin tyhmaksi. Miten minulle voi kdyda n3in? Miti toiset
ihmisetkin ajattelevat?

*AVUTTOMUUS - olen huono, olen luuseri, tama ei onnistu, minusta ei ole
mihinkaan...
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Henkilokohtainen muutoskayra

Hyvaksyminen,
uudet tavoitteet ja

e <t SOpeutuminen
+J a®
= Jarkyt "'-""o .’. . .
> Jarkytys & Viha s, o Harkinta ja
@ ‘.‘ ;' Epé-"' :‘ tilannekatsaus
4@ s o’ % o
= Cuyet varmuus - e :
Kieltaminen ORI MyoOntaminen ja
_ asian erittely
Apatia
Masennus

Aika

Tama muutoskayra loytyy eri tavoin esitettyna

suurimmasta osasta muutosjohtamisen kirjallisuutta
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Kartta muutosmatkalle
*‘ HAASTE \
\““‘ M Tunnet jo maaston. Se on vaike
SHOKKI :

‘\\@ ton. Hiukan aikaa,

a. Yhteinen visio.

N\

TUTKIMINEN

Alat katsella ymparillesi.
Viela sinua pyorryttaa
Hieman. On niin paljon
Tehtavaa — mista alkaisi?

/

Taalla et usko,
etta se on totta

/

VETAYTYMINEN
Taalla kaipaat mennytta aik
Ehka olet surullinenkin.

VIHASTUS \ HYVAKSYNTA
Ta3ll4 olet vihainen ja arvostelet: : Kylla, mutta vain

Ei onnistu. Voi olla ettd tunnet koska et voi muuta. Teet vain w
itsesi vaarin kohdelluksi. oman tyosi Ja muusta viis. ‘w
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Esimies tietaa muutosvastarinnan
teoriasta ja sen syntysyista

23.3.2017 Riitta-Maija Vesanen
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Mita on muutosvastarinta?

e Se on muutoksen aikaansaamaa psyykkista tyota — tunnetyota.
e Epavarmuuden tuomaa ahdistusta, kiukkua, vihaa yms. vaikeiksi
koettuja tunteita.
e Se on turhautuneisuutta muutoksia kohtaan.
 Muutostarpeen epaselvyys — mita tassa tavoitellaan?
 Oma rooli epaselva — mita minulta odotetaan?
e Se on vastahankaa vaivannakédn — muutoksen hyoty nakyy vasta ajan
saatossa.
* Poisoppiminen ja uuden oppiminen.

23.3.2017
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Muutosvastarinnan syntysyyt
-tydntekijoiden nakdkulma

Anniina Ylonen, 2015

Lappeenranta University of Technology, School of Business and Management

23.3.2017
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Muutosvastarinnan maaritelmia:

1.Monikasvoinen ilmid, joka tuottaa yllattavia viivastyksia, kuluja ja epavakautta
strategiseen muutosprosessiin (Ansoff).

2.Tyontekijoiden kaytosta, jonka tarkoituksena on haastaa, hairita tai kaantaa nurin vallalla
olevia kasityksia, diskursseja ja valtasuhteita (Jermier, Knights & Nord, 1994).

3. Usein reaktio johdon kontrolliin ja toimintatapoihin, sillé reaktiot
epdoikeudenmukaisuutta kohtaan korostuvat organisaatiomuutoksissa (Novelli, Kirkman
Shapiro, 1995).

4.0rganisaation nakdkulmasta varautuneisuuden ilmio, joka normaalisti nousee esiin
muutostilanteessa. Tarkoittaa johdon nakdkulmasta mita tahansa tyontekijan toimintaa,
joka ymmarretaan pyrkimyksena pysayttaa, viivyttaa tai haastaa muutosta. Nain ollen
muutosvastarinta yhdistetaan usein tyontekijoiden negatiivisiin asenteisiin tai haitalliseen
toimintaan (Waddel & Sohal, 1998).

5.Muutosvastarinta on ilmeisimmillaan tahallista hidastempoisuutta uusien toimintatapojen
kayttoonottamiseksi tai jopa taydellista kieltaytymista yhteistyohon muutoksen
toteuttamiseksi. Muutosvastarinta voi olla joko tahallista tai tahatonta, peiteltyad tai
avointa (O’connor 1993).

6. Muutosvastarinta on mité tahansa toimintaa, joka pyrkii séilyttdmdcdn vallitsevan tilan,
kun sitd pyritéén muuttamaan tai kun kohdataan painetta muutokseen (Zaltman &
Duncan, 1977). YM. tutkimuksessa pohjana oleva maaritelma

23.3.2017 Riitta-Maija Vesanen 21
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Tutkimuksen tavoite

e Lisata kaytannonlaheista ymmarrysta ja herattaa keskustelua
muutosvastarinnan syntysyista valittamalla tyontekijoiden
nakokantoja ko. ilmidon.

e Syntysyiden ymmartaminen on olennaisen tarkeaa, jotta johtajat
voivat keskittya oireiden hoitamisen sijasta itse ongelman ytimeen.

A.YI6nen, 2015
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Yhteista

Muutosvastarintaan liittyvat tutkimukset, kirjallisuus ja maaritelmat

toistavat teemoja:
e Epaoikeudenmukaisuuden kokemukset

e Huono kommunikointi
 Johtajuuden puutteellisuus

23.3.2017 Riitta-Maija Vesanen

A.YI6nen, 2015
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Epdaoikeudenmukaisuuden kokemukset

Oikeudenmukaisuuden kokemus:
Jakautuva
Menettelyllinen
Vuorovaikutuksellinen

Johtajan keskittyminen vain johonkin naista johtaa helposti muutosvastarinnan
ilmenemiseen.

Mita ilmeisemmin vuorovaikutuksellinen oikeudenmukaisuuden kokemus on kuitenkin
vaikuttavin => kun esimiehet osoittavat riittavasti herkkyytta ja huolta tyontekijoita kohtaan,
kohtelevat heita kunniallisesti ja arvostaen, tyontekijat ovat valmiimpia sietamaan
epadoikeudenmukaista tuloksen jakautumista ja epaoikeudenmukaisiksi kokemiaan
menettelytapojakin.

Vuorovaikutuksellisen oikeudenmukaisuuden kokeminen mydotavaikuttaa
tyontekijoiden asenteisiin ja kayttaytymiseen positiivisesti suhteessa
muutokseen — tyhjentdvdit, selkedt selitykset ja vastaukset
hienovaraisesti, ldsnédolevasti ja kuunnellen.
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Kommunikointi
Kaksisuuntainen kommunikointi

Kommunikoinnin ongelmat ovat toistuvasti esilla muutosvastarinnan syntysyita
tarkasteltaessa.

Tarkeaa aina: muutosprosessin alkamisessa, sen aikana ja sen jalkeen.

Jos tyontekijat eivat saa "aantaan kuuluville”, kyse on johdon yksisuuntaisesta
informoinnista, ei aidosta kommunikoinnista.

Jos paatokset jatetaan selittamatta, kyse on kommunikoinnin ylenkatsomisesta ja
tarpeettomaksi leimaamisesta.

Vain yhteisen keskustelun kautta voidaan kehittaa yhteinen ymmarrys = kaksisuuntainen
kommunikointi.

Jos em. kommunikointi ei nay mitenkaan paatoksenteossa, se menettaa merkitystaan.
Kaksisuuntainen kommunikointi ja vaikutusmahdollisuudet ovat liitoksissa keskenaan.

Jos kaksisuuntaisesta kommunikoinnista ja vaikutusmahdollisuuksista ei huolehdita, voi
siita seurata voimakas muutosvastarinta => kokemus tyontekijoille, ettei heidan
mielipiteitaan arvosteta - heidan tunteillaan ja ammattiaidollaan ja kokemuksellaan ei ole
merkitysta.

Erilaiset osallistavat menetelmat, aidot keskustelutilaisuudet ovat parhaita
menettelytapoja muutosvastarinnan ehkaisemiseen ja hallintaan.

A.Yl6nen, 2015
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Jatkuvuus,
Tavoite-
Tietoisuus,
jarjestys

Hyvan johtamisen ja
Onnistuneen muutoksen
toteuttamisen

edellytykset

FAKTAPROSESSI: Rakenteiden ja selkedn suunnan
luominen. Avainsanat: Nopeus, tehokkuus, laatu,
tuottavuus, Kehitetaan konkreettisia, mitattavia
tavoitteita, tydnjaon malleja ja pelisaantdja,
tyovalineita.

UUNTA

Selek-
tiivisyys

ihmisten
valisen
kanssa-
kdaymisen
avulla

Leader-
Ship:
Johtaminen
toteutetaan

illainen dialogi
yhdistaa prosessit?

MERKITYSPROSESSI: Merkityksen ja hengen
luominen. Avainsanat: Motivaatio, mielekkyys,
sitoutuminen, ajatteleminen. Kehitetaan
toimintatapoja yhdessa ajattelemiselle, oman
toiminnan arvioinnille ja suunnittelemiselle.

ERGIA

23.3.2017
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Johtajuuden ongelmat

e lhmiset eivat vastusta luonnostaan muutosta, vaan muutosvastarinnan
syyna on usein puutteellinen johtaminen (Burdett, 1999).

e Taustalla vision puutteellisuus, rajallinen yhtenaisyys, rohkeuden
vahaisyys, sopimaton kielenkaytto, rajoittunut ymmarrys todellisesta
voimaantumisesta ja vain hailyva sitoutuminen johtajuuteen palveluna.

e Hyvalle johtamiselle ei ole olemassa substituuttia (korvaavaa toimintaa,
varajarjestelmaa).

Anniina Ylbnen, 2015
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Esimies/johtaja: hyvaksy vastarinta

* Hyvaksy erilaiset mielipiteet ja omasta nakemyksestasi eriavat nakokulmat =>
saat tietoa, pystyt integroimaan asioita ja siten minimoida vastarintaa.

e Kunnioita eroavaisuuksia, ymmarra niiden syyt ja rakenna yhdessa ratkaisuja.

e Al3 pahastu vastarinnasta, omaksu, ettd negatiiviset reaktiot tuottavat paljon ja
mahdollisesti rakentavaa tietoa muutokseen liittyen.

e Kun avaat tunteista irrotetun keskustelun vastustajan kanssa, voit |6ytaa hyvia
tapoja parantaa muutosprosessia.

e Kun otat muutosvastarinnan normaalina, paaset keskusteluun, joka stimuloi
muutosta enemman kuin uhkaa sita.

e Rohkaise eriavien mielipiteiden ilmaisuun. Se on ”se pienimman riesan tie”.

e Kun johdat prosessia huolellisesti, varmistat kaksisuuntaisen kommunikaation ja
huolehdit tiedon jakamisesta aina ja koko ajan, tyontekijasi mita
todennakdisemmin sitoutuvat muutokseen eivatka vain mukaudu siihen.
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Ei halventavaa leimaa

* Vaikka muutosvastarinta saattaa nayttaytya epasosiaalisuutena tai
tahallisen haitallisena toimintana, ei sille pitaisi antaa halventavaa

leimaa.

e Em. kaytds otaksutaan helposti tyotekijan vaaranlaiseksi tai luontaisesti
negatiiviseksi menettelytavaksi.

e Kuitenkin muutosprosessin aikana voi myos ilmeta johtajien ja
esimiesten epaoikeudenmukaista kaytosta tyontekijoita kohtaan — mika
voi pikemminkin oikeuttaa muutosvastarinnan kuin tehda siita

poikkeavaa kaytosta.
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Johtajuuden haasteet

23.3.2017

Jatkuva/toistuva muutosprosessien epaonnistuminen on merkki siitd, ettd ne on johdettu
huonosti.

Johtajien on oltava kiinnostuneita ja halukkaita tutkimaan, mika vastarintaa aiheuttaa.

Taman jalkeen tasapainoinen, realistinen [ahestymistapa asiaan ja kaiken ylireagoinnin
valttaminen.

Jos johtajana reagoit muutosvastarintaan voimakkaasti, se kertoo tarpeestasi
kontrolloida, pysdyttdd tai estdd muutosvastarintaa — haluat saada sen katoamaan.

Tama ei toimi — se VASTUSTAA VASTUSTAMISTA.

Se on puolustava reaktio puolustavaan toimintaan => syntyy kaksi ankkuroitua ja
vastustavaa kantaa, voimankaytt6a voimaa vastaan.

Muutokseen kohdistuvien ristiriitojen, kritiikin ja vastustamisen myontaminen edellyttaa
johtajalta vahvaa itsetuntemusta ja myos huumorintajua.

Nae ja hyvaksy erilaiset nakdkulmat ja mielipiteet, koordinoi naita eroavaisuuksia kohti
yhtenaista kokonaisuutta.

Varmista ettd KAIKKI esimiehet ovat muutoksen takana.

Mukaillen Anniina Ylonen, 2015
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Mista on puhuttu
paljon?

Mista on puhuttu vahan,
mutta se on ollut tarkeaa?

Mista tarkeasta ei viela
ole puhuttu?

¥

Jokainen kiinnittaa 1-2 post-lappua/kysymys

Aikaa 10 min.

23.3.2017

Riitta-Maija Vesanen

Lahde:Humap
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Miksi muutos epaonnistuu?

e Ei ymmarreta ihmisten tarkeytta muutoksessa — ENERGIA.
e Ei ymmarreta erilaisia ihmisia muutoksessa.

e Kielletaan tunteiden merkitys muutoksessa.

e Eiolla rehellisia.

e Viestitaan vain virallisten kanavien kautta.

 Yritetaan johtaa muutosta kaskyttamalla ja kontrolloimalla.

23.3.2017 Riitta-Maija Vesanen

Paivi Rainio

32



* sanat ja teot vastaavat toisiaan.
e ihmisia kohdellaan oikeudenmukaisesti.

* henkild on rakentava eli on toisen puolella, tapahtui mita
vain.

* henkil® arvostaa toista, haluaa olla taman lahella ja paastaa
toisen lahelleen.

* henkil® pitaa toisen esittamia asioita merkittaving,
kuulemisen arvoisina ja tosina.

e painotetaan hienotunteisuutta ja rehellisyytta
kohteliaisuuden suuntaan.

e pyritaan siihen, etta kumpikin osapuoli voittaa.

23.3.2017 33
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Esimies tietad mita hanelts
itseltdaan ja mita tyontekijoilta
on lupa odottaa aina
ja erityisesti muutoksessa

Riitta-Maija Vesanen
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Ammattilaisen tydssa menestymisen ehtoja
Tydyhteison onnistumisen ehtoja
Esimiestyon onnistumisen ehtoja

* henkil6sto toimii vastuullisesti ja motivoituneesti
e esimies toimii vastuullisesti ja motivoituneesti
e esimiestaidot ja alaistaidot taydentavat toisiaan

e “Ongelmallisesti kéyttdytyvd esimies ei ansaitse hyvin toimivia
alaisia — ongelmallisesti kayttdytyvéd alainen ei ansaitse hyvin
toimivaa esimiestd.” Soile Keskinen
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Johtamistaito, esimiestaito —alaistaito
Onnistumisen ehtoja?

e Esimiestaitojen ohessa on tarkasteltava alaisen toiminnan laatua,
alaistaitoja.

e Taitava esimies tai alainen ei yksinéddn saa aikaan onnistunutta
johtajuutta tai tyohyvinvointia tai muutosta, vaan prosessiin tarvitaan
molempien myétévaikutusta.

e Henkilosto toimii vastuullisesti ja motivoituneesti.
e Esimiestaidot ja alaistaidot taydentavat toisiaan.

e Johtajuusfunktio syntyy esimiehen ja alaisen vilisesséd vuorovaikutuksessa:
tyontekijan hyvat vaikutusmahdollisuudet johtajuuteen lisaavat
tyontekijan hyvinvointia: edellyttaa esimiehen sitoutumista
vuorovaikutukseen.

e Esimiehen on hyva tietaa alaistaitojen perusasiat — mita on aina lupa
odottaa tyontekijalta.

e Kun esimies huomaa alaistaidoissa puutteita, hdnen tehtédvénsd on auttaa
ja valmentaa tyontekijad kyseisten taitojen hankkimisessa.

23.3.2017 Riitta-Maija Vesanen 36



Esimies alaistaitojen kehittajana

 Kiinnita huomiota henkilovalintoihin, muista psykologinen tyosopimus.
* Selkiyta tyon tavoitteet ja perustehtava.

* Huolehdi perehdyttamisesta seka tyénohjauksesta — opasta
tydympariston mahdollisuuksiin.

 Anna mahdollisuus kehittya tyossa.
e Jdsennd odotuksesi alaisiasi kohtaan ja kerro heille niistd.

e Jdrjestd tyontekijoille/yhteisélle mahdollisuuksia yhteistyéhén,
osallistumiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin.

e Kannusta tyontekijoita vaikuttamaan, kerro johtamisjarjestelmasta ja
vaikuttamisen foorumeista.

e Anna palautetta ja varmista sen perillemeno.
e Ota vastaan palautetta ja kiita siita.
 Palkitse alaistaitojen ndkymisesta ja kdyttdmisesta.

e Toimi oikeudenmukaisesti.
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e Kiinnostus yritykseen, organisaatioon, visioon, strategiaan ja arvoihin —
ja organisaation kehittamistarpeisiin.

* Ymmarrys omasta roolista ja tehtavasta organisaation kokonaisuudessa.
e Halu kehittaa omaa ammatillista osaamistaan.
e Halu antaa ja vastaanottaa palautetta.

* |ltsensa johtaminen ja oman uran omistajuus.
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Alaistaitojen tietoinen kehittaminen

Keskity oman perustehtavasi laadukkaaseen hoitamiseen.
Kuuntele ja ole lasna.

Toimi yhteistyohalukkaasti.

Ajattele myoOnteisesti.

Opettele tunnistamaan omia vahvuuksiasi ja kehittamisen kohtia.
Ole avoin uuden oppimiselle.

Ole valmis tekemddn tyossdsi muutoksia ja kehittdmadn tyotdsi.
Ole tasmallinen ja luotettava seka avoin ja rehellinen.

Huolehdi omasta hyvinvoinnistasi myos tyon ulkopuolella.
Arvosta esimiestasi ja tyokavereitasi.

Tue ja auta esimiestdsi ja tyokavereitasi heiddn tehtdvissddn.

Ota vastaan palautetta ja kiita siita.

Kiinnita huomiota viestintasi selkeyteen vastaanottajan nakdkulmasta.
Anna muille rakentavaa palautetta — ala koskaan loukkaa tarkoituksellisesti ketaan, ja

selvita mahdolliset loukkaantumiset heti niiden ilmettya.

Arvioi omaa toimintaasi ja sen vaikutuksia tyoyhteisdssd.

Ole aloitteellinen, mutta ala loukkaannu, jos kaikkia ideoitasi ei voida toteuttaa.

Kerro esimiehellesi tyon ja olosuhteiden keskeisistd kehittidmiskohteista seké omista

tavoitteistasi ja tarpeistasi.

Perehdy esimiehen tehtdvdkenttddn dlédka vaadi héneltd kohtuuttomia.

Riitta-Maija Vesanen



Muutosvastarinnasta, muutoksen
johtamisesta [6ytyy valtavasti tietoa ja
tarjolla on hyvia tyovalineita, mm.

ONNISTUNUT MUUTOS
Tukea onnistuneen muutoksen suunnitteluun ja lapivientiin
ILMARINEN

Yhteistyossa lImarinen ja Humap
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Kysymyksia johtajalle ja
johtoryhmalle

* Missa olemme nyt?

e Miksi muutos tapahtuu?

e Mitka ovat muutoksen tavoitteet?

e Minkalaisia ovat aikaisemmat kokemuksemme muutoksista?
e Mita muutoksesta seuraa kaytannossa?

e Miten muutos toteutetaan?

e Mita riskeja muutokseen liittyy?

* Miten henkilostd otetaan mukaan, osallistetaan, varmistetaan kuuleminen?

23.3.2017 Riitta-Maija Vesanen
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Tyokalu: muutoksen tavoitteiden maarittely

Tavoite: Muutoksen tavoitteiden maarittely
Kenelle: Johtoryhma

Milloin: Muutoksen alussa

Miten: Seuraavien kysymysten avulla voi selkeyttaa itselleen muutoksen
tavoitteita ja konkretisoida niita:

Taloudellinen nakokulma: Millaiset ovat taloudelliset tavoitteet?
Asiakasnakokulma: Kuinka asiakas hyotyy muutoksesta?

Sisdisten prosessien nakdokulma: Miten tyoprosessien ja toimintatapojen halutaan
muuttuvan ja kehittyvan?

Oppimisen ja kasvun nakdékulma: Miten osaamisen toivotaan kehittyvan seka yksil6-
etta koko organisaatiotasolla?
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Tyokalu: Aikaisemmat kokemukset muutoksista

Tavoite: Kerata ja hyodyntaa oppimiskokemuksia aikaisemmista muutoksista

Kenelle: Johtoryhma ja tyoyhteiso
Milloin: Muutoksen alussa

Miten: Muodosta johtoryhmassa tai tyoyhteisdssa pareja tai pienia ryhmia ja
pyyda heita kertomaan kokemuksistaan aikaisemmista muutoksista ja peilaamaan
niita alkavaan muutokseen. Pyyda ryhmia kirjaamaan ajatuksensa post it -lapuille
ja kiinnittamaan ne kolmeen alla olevaan teemaan. Taman jalkeen kaykaa
vhteinen keskustelu esiinnousseista asioista ja koostakaa keskustelun pohjalta
suuntaviivoja tulevalle. Kuinka voimme hyodyntaa aikaisemmat onnistumiset?

Kuinka valtamme epaonnistumisen?

Mika on uutta

Miss3 olemme Missa olemme L.
tassa

muutoksessa?

onnistuneet? epaonnistuneet?

o3
llImarinen ja Humap




Lukijalle!

Olen taman luentomateriaalin kokoamisessa kayttanyt lukuisia eri lahteita seka
pitkaa kokemustani muutosjohtamisen valmentajana. Valineet, jotka olen
sisallyttanyt materiaaliin, olen myds itse testannut kaytannossa. Ja todennut ne

toimiviksi.

Kiitan kaikkia tutkijoita ja kollegoja, joiden hyvaa tyota olen jo vuosikausia voinut
hyodyntaa pyrkimyksissani tukea johtajia ja esimiehia muutosjohtamisen
vaativassa maastossa.

Riitta-Maija Vesanen

Tyoyhteiso- ja johtamisvalmentaja, tydnohjaaja, coach,
tyoyhteisosovittelija, kouluttaja

RMV — Koulutus Oy
riitta-maija.vesanen@rmv-koulutus.fi

+35850 3409220

Sitratie 3 B 18, 00420 Helsinki

www.rmv-koulutus.fi
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