Teksti: Susanne Valkeakari

Susanne Valkeakari toimii
muutosjohtamisen konsult-
tina WM-datalla. Hénelld
on yli 10 vuoden kokemus
muutosten ldpiviemisestd
eri keinoin valmentajana ja
konsulttina. Lisdksi hdnella
on kokemusta verkon hyd-
dyntédmisestd kehityspro-
jekteissa.

Kuva 1. Uusi toimintatapa koostuu
muutoksesta monella osa-alueella
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Muutos ei ratkea jarkeilemalla
- tunteet liikkeelle!!

Muutosjohtaminen on osa toiminnan kehit-
tamista. Kehittaminen voi liittya yksilon,
tiimin, organisaation tai toimintamallin muu-
tokseen. Kun muutosjohtaminen tehddan
oikein, tuloksena voi olla kestiavda muutosta
edistava kulttuuri, ei vain yksi onnistunut
kehittamishanke. .

Erilaiset tulevaisuuden menestyjien Kkilpailuky-
kya pohtineet tahot ovat jo usean vuoden ajan
sanoneet, ettd muutoskyky on yksi menestyvan
organisaation merkki. Samoin, jonkin aikaa jo on
puhuttu teknologian joustavuudesta ja nopeasta
muuntamisesta muuttuviin vaatimuksiin. Henki-
I6iden ja teknologian liittymapinnassa on toimin-
nallinen joustavuus ja prosessien joustavuus.

Muutosjohtamisessa on huomioitava kaikki
tasot: organisaatio ja sen muodostavat ihmi-
set, prosessit ja toimintatavat seka tekniikka.
Nama tasot huomioidaan muutosta tukevissa
toimenpiteissa, joista yleisempia ovat: Taito- ja
tietokoulutus, muutosvalmennus, mittaus, palau-
temekanismit ja kaiken kokoava viestinta. Lisaksi
tarvitaan prosessien ja palkitsemisen paivitysta,
jotka rajaan taman pohdiskelun ulkopuolelle.

Tunteet koulutuksessa ja valmen-
nuksessa
Mikaan ei muutu ennen kuin ihmisesten teke-
minen muuttuu. Muutostilanteissa tarjotaan kou-
lutusta uusien taitojen ja tietojen
oppimiseksi. Koska kouluttaminen

Tiedot on lisdinvestointi hetkena, jol-
Taidot loin kehittdminen on jo vaatinut
investointeja, pyritaan taidollinen
ja tiedollinen koulutus tekemaan
mahdollisimman kustannustehok-
SEEEEEEEEEES kaaStI'
Kustannustehokkuus tarkoit-
Kokemus taa sita, etta muutoksen vaatimat
PIEL uudet tiedot ja taidot siirretaan
Asenteet, e S .
Varkosto perinteisissa koulutustilaisuuksissa
Motivaatio henkildstolle. Lisaksi heille jaetaan

tueksi oppimateriaali, jossa uudet
asiat on selitetty.

Talloin unohdetaan, etta tieto ja
taito ovat vain ‘jaavuoren huippu’
uuden toimintatavan vaatimasta
kompetenssista eli kyvykkyydesta.
Padivitetty tieto ja mahdollinen tai-
tokoulutus ei automaattisesti johda
uuteen toimintatapaan.

Kaikessa toiminnassa vaikutta-
vat myos henkilon kokemus, arvot,
asenteet, motivaatio ja suhdever-
kostot. Muutostilanteen vaatiman
toimintatavan koulutuksessa ja
valmennuksessa pitdisi huomioida
myos nama tunnepitoiset osa-
alueet.

Suurissa muutoksissa onnistuminen edellyt-
taakin, etta henkildsté osallistuu muutosvalmen-
nukseen. Muutosvalmennuksessa henkilostolla
on mahdollisuus kasitellda muutosta monelta eri
nakdkannalta ja kokonaisvaltaisesti — tunnetaso
huomioiden.

Muutosvalmennuksessa kaydaan lapi tunteita
muutoksen eri vaiheissa asiantuntijan ohjauk-
sessa.

Tunteita herdttava mittaaminen

Mittaamisella on tarkea ja moninainen rooli
muutosjohtamisessa. Mittaaminen herattéa jo
sellaisenaan tunteita ja se tulee tehda taitavasti
ja harkiten. Oikein tehtynd mittaaminen toimii
muutoksen polttomoottorina. Muutoksessa mita-
taan maarallisia, 'kovia,’ asioita, jotka ilmaistaan
prosentteina ja euroina, seka laadullisia, ‘peh-
meitd’ asioita, jotka ilmaistaan suusanallisina sel-
vityksina.

Muutoksessa mittausta tehdaan seka lyhyen
etta pitkan aikavalin tuloksiin liittyen. Vaitan, etta
kaikella mittaamisella on yhteys tunteisiin ja moti-
vaatioon. Motivaatio on kahden tekijan tulo: usko
muutoksessa onnistumiseen x nakemys muutok-
sen hyoddysta itselle. Mikali jompikumpi yhtalon
tekijoista on 0, ei motivoituminen tapahdu. Kun
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motivaatio on saatu heraamaan, sita pitaa tukea
ja vahvistaa. Tehokas tapa pitdaa uskoa ja siten
motivaatiota ylla on raportoida mittaustulokset:
kertoa edistymisesta ja siitd miten muutoksessa
onnistutaan.

Mittausta on tarkeaa jatkaa niin kauan, etta
muutoksen ensimmaiset hyddyt on tunnistettu
ja varmennettavissa. Usein muutosjohtamisen
toimenpiteet lopetetaan liilan aikaisin. Talldin
organisaatio palaa entiseen tai entisen ja uuden
yhdistelmaan. Mittauksella ja seurannalla varmis-
tetaan, etta uudet toimintatavat ankkuroituvat
organisaatioon.

Palaute ja tunteet

Palaute linkittyy mittaamiseen ja kaksisuuntai-
seen viestintaan. Mittausten tulokset muodostavat
palautteen, joka oikein tulkittuina johtaa tuloksek-
kaampaan muutosjohtamiseen. Mikali mittausten
tuloksia ei osata hyddyntaa oikein, ei mydskaan
nahda uusia kehittamisalueita tai mittaamisen
tuloksia ja mittaaminen lopetetaan.

Mittaustulosten rinnalla on pyydettdva suoraa
palautetta  muutosjohtamisen toimenpiteista.
Onko henkildstdlle luotu muutoksen vaatimat
edellytykset, onko koulutusta tarjottu riittavasti,
onko valmennus tukenut muutosprosessia, mita
edistyminen muutoksessa vaatii jne.

Muutokseen liittyvan palautekanavan avaami-
nen toimii myos viestinnan ja vuorovaikutuksen
kanavana ja henkil6stdn osallistamisen valineena.
Osallistaminen on sitoutumisen kannalta tarkeaa.
Palautekanavan aktiivisena pitaminen vaatii myds
tyota. Ei riita, etta palautetta pyydetaan, on erit-
tain tarkea tehda palautteen pohjalta toimenpiteita
ja viestia mitka toimenpiteet johtuvat saadusta
palautteesta. Oleellista on ajallinen laheisyys,
jotta korjaavat toimenpiteet konkretisoituvat
palautteen antajille.

Aika

Viestinta - tunteiden tulkki

Muutosjohtaminen alkaa viestinnalla. Alussa
viestinnassa on keskityttava siihen, ettd muu-
tokseen johtaneet syyt ovat selkeita koko orga-
nisaatiolle ja henkiléstdlla on mahdollisuus nahda
muutosten valttamattomyys. Viestinta valmistaa
organisaation muutokseen. Tassa vaiheessa ei
viela keskityta uuden vision kirkastamiseen. Ensin
‘'sulatetaan’ vanha toimintamalli uuden tielta.
Tallaisen kokonaisuuden viestimiseen tarvitaan
henkildkohtaisia kohtaamisia, ei vain sahkopos-
tiviesteja ja intranettia. Viestintaa on heti alusta
alkaen tehtavé monisuuntaisesti. Rinnalle tarvi-
taan tunteisiin vetoavien kanavien ja formaattien
hyddyntamista.

Muutosjohtamiseen liittyva viestinta sitoo kaikki
muutosjohtamisen toimenpiteet yhteen ja silla
varmistetaan, etta toimenpiteiden tulos on enem-
man kuin osiensa summa. Tama ei ole helppo
tehtava ja onnistuakseen vaatii luovuutta, toistoa
ja viestinnan asiantuntijoiden tukea. Viestinnassa
raportoidaan mittauksen tuloksista ja niiden poh-
jalta tehdyista toimenpiteista. Viestinnassa kerro-
taan avoimesti saadusta palautteesta ja annetaan
vastine mahdolliselle kritiikille. Viestinta koostuu
onnistumisen tarinoista ja ennakoi tulevaa.

Miksi jarkeily ei riita

Muutosjohtaminen koostuu asioiden hallin-
nasta ja ihmisten johtamisesta. Asioiden hallinta
on suhteellisen maaramuotoista toimintaa ja se
hoituu jarkeilemalla. Asioiden hallinta jarkeile-
malld on tuttua ja siihen osataan panostaa. Haas-
teellisempaa on ihmisten johtaminen erityisesti
muutostilanteissa. Talldin tunteet saattavat olla
voimakkaita ja ihmisten kyky vastaanottaa ja
kasitella muutosviestintaa on hyvin erilainen. Jar-
keily on tarkeaa eika sita saa jattaa pois. Jarkeilyn
ohella on kuitenkin muistettava tunteilu, jos halu-
amme tuloksia.

Kaavio 1. Tunteet muutoksen
edetesséa
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