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Organisaatiomuutos — mista siina on kyse?

Organisaatiomuutos voidaan maaritelld rakenteelliseksi, koko organisaatiota
koskevaksi toiminnalliseksi muutokseksi. Organisaatiomuutoksen olemukseen
kuuluu sen laajuus. Se koskettaa yleensa useampaa tyontekijaa, heidan tyoteh-
taviaan ja asemaansa tai jopa koko organisaatiota ja sen henkilostoa. Muutoksia
voi olla vaikea ennakoida, koska niiden toteuttamiseen vaikuttavat muun muas-
sa taloudellinen tilanne ja siind tapahtuvat muutokset, kuten lama tai muutos
kilpailutilanteessa.

Organisaatiomuutoksia voidaan tyypitella eri tavoin esimerkiksi fuusioksi, ul-
koistamiseksi tai joksikin muuksi. Myos muutoksen seuraamukset vaihtelevat
henkiloston kannalta esimerkiksi tyonantajan tai tydpaikan sijainnin vaihtumi-
seksi. Samanaikaisesti voidaan toteuttaa useita erityyppisia muutoksia, kuten
ulkoistaa jokin osa toiminnasta ja samaan aikaan laajentaa toista. Organisaatio-
muutokset vaikuttavat siis organisaation rakenteisiin, ja sen seurauksena usein
tapahtuu muutoksia henkilosto- tai tuotantomaarissa.

Yhteistd organisaatiomuutoksille on se, ettd muutos on aina prosessi, jossa on
erilaisia vaiheita. Muutosprosessi alkaa organisaatiossa silloin, kun se tulee ylei-
sesti tietoon.! Kaytdnnossa muutosta on aina valmisteltu jonkin tahon toimesta,
mutta muutos ei ole viela silloin yleisessa tiedossa. Muutos paattyy vain osin
siind vaiheessa, kun uusi organisaatio tai toimintatapa astuu virallisesti voimaan.
Kaytannossa uuden toimintatavan opettelu vie huomattavasti kauemmin.

Organisaatiomuutoksessa on, kuten mainittu, kyse siitd, ettd paivittdinen elama
tyopaikalla muuttuu toisenlaiseksi kuin mité se on ollut. Kun puhutaan tuotan-
tokustannusten alentamisesta, kustannusrakenteen tervehdyttamisestd, uuden
tuotantotavan kayttoonotosta, paatdksenteko-organisaation madaltamisesta,
tulosohjaukseen siirtymisesta, sadstamisesta, henkilostorakenteen tervehdytta-
misestd tai organisaation laihduttamisesta, puhutaan ty6paikan toimintaa mer
kittavasti muuttavista asioista — jopa organisaation olemassaolon ja sailymisen
ehdoista. (Setdla, 1994.) Uudistamisen tarkoituksena on varmistaa tyoyhteison
elinkelpoisuus myos tulevaisuudessa.Yksilon nakokulmasta muutokseen liittyy
kuitenkin aina epavarmuutta, epailyja, kyseenalaistamista, vanhasta luopumista
ja uuden opettelua. Muutoksilla on siis seka inhimillinen etta taloudellinen hin-
tansa.

Organisaatiomuutokset edellyttavdt monenlaista sopeutumista organisaation
kaikilla tasoilla, ja ne vaikuttavat myoOs tyoyhteisdjen toimintaan. Taydellinen
muutoksen hallinta on mahdotonta, silla tavoiteltujen hyotyjen lisaksi organi-
saatiomuutos herattda vastavoimia, jotka hidastavat tai jopa estavat toivotun
kehityksen. Organisaatiomuutos edellyttdd, etta kaikki tydssa olevat tekevat hen-
kistd tyota samanaikaisesti kahdella tasolla: rationaalista ongelmanratkaisua ja
paatoksentekoa sekd kokemuksellista omien tuntojen lapikaymista.

1 Lisaa tietoa muutosprosessin vaiheista 16ydat hankkeen www-sivuilta.
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Mika on esimiehen rooli
organisaatiomuutoksessa?

Esimiehet ovat keskeisessa roolissa organisaation muutostilanteessa,silla he
toimivat organisaation hermokeskuksena: "puun ja kuoren vélissd”. Esimiehet
e toimivat ylemman johdon paatosten tulkkeina

e voivat itse olla muutoksen mahdollisia kohteita

e toimivat roolimalleina ja muutosohjaajina.

Esimiesten tarkedna tehtavana on luoda hyvaa ilmapiiria, nostaa esiin tehtavien
vaihdoksiin liittyvia ja muita muutoksissa tavallisia ristiriitoja ja toimia aktiivises-
ti niiden ratkaisemiseksi.

Hyvan ldhtétilanteen varmistaminen

Tyopaikoissa, jossa omia toimintatapoja kehitetdan ja joissa huolehditaan tyo-
ilmapiirista seka henkiloston hyvinvoinnista ja osaamisesta, on hyva lahtotilan-
ne myos organisaatiomuutosten alkaessa. Tama tarkoittaa sitd, ettd johto ja esi-
miehet ovat huolehtineet omalta osaltaan, etta tyontekijat tietavat tehtavansa ja
tavoitteensa ja ettd heilla on tarvittava osaaminen ja tyokyky tehtavien toteutta-
miseksi. Tyota tehdaan turvallisessa ja toimivassa tyoskentely-ympéristossa. Tyon-
tekijat saavat osallistua omaa tyotaan koskeviin paatoksiin, he kokevat tyonsa
mielekkadksi ja heidan osaamistaan arvostetaan. Hyvassa tyoyhteisdssa huo-
lehditaan ja tuetaan kanssatyontekijoitd, niin tyontekijat keskendan kuin johto,
esimiehet ja tyOntekijat toisiaan.

TyOntekijoissa on kuitenkin aina ryhmid, joille organisaatiomuutoksesta sel-
vidminen on vaikeampaa ja jotka vaativat muutosjohtamiselta erityisosaamista.
Taman vuoksi tyontekijoiden terveyteen, hyvinvointiin, osaamiseen ja tyollisty-
mismahdollisuuksiin tulee kiinnittaa jatkuvasti huomiota.

Esimiehen keskeinen tehtava onkin huolehtia oman tydyhteisénsa hyvinvoinnis-
ta ja toimivuudesta jatkuvasti, jo ennen kuin organisaatiomuutosta on tiedossa.
Se on paras keino tukea omaa tyOdyhteisoa selviytymaan tulevista muutoksista.



Muutoksen toteuttaminen oman perustyon lisaksi

Organisaation menestymiselle organisaatiomuutokset ovat iso haaste. Haastavin
vaihe alkaa sen jalkeen, kun muutos on tullut yleisesti tietoon. Itse muutospro-
sessi aiheuttaa suuren maaran lisatyota, niin ylimmalle johdolle kuin esimiehil-
le,suurissa organisaatioissa myos henkilostbosastolle.Muutoksen toteuttaminen
sisdltda erilaisia osavaiheita, joista jokainen vaatii erilaista viestintaa, osallistu-
mismahdollisuuksia ja tukitoimia. Muutosprosessin osavaiheet myds vaihtelevat:
aina ei ole vain yhta paatoksentekovaihetta, vaan paatoksentekokin voi edeta
vaiheittain.

Muutosten lapivieminen ei ole vain ylimmaéan johdon velvollisuus. Jokainen or
ganisaation jasen on mukana - jokaisella on oma roolinsa ja tehtavansa. Jo-
kainen joutuu sopeutumaan organisaation, tydprosessien ja tydtapojen muutok-
seen, mutta myos kasittelemaan muutokseen liittyvat tunteet. Muutos ei ole ker-
ralla toteutettava toimenpide.Vaikka hyvin suunniteltu onkin puoliksi tehty, niin
suunnitelmia ja niiden toteutumista tulee jatkuvasti arvioida.Virheita tehdaan,
ja tehokkaan tyOnteon esteitd pystytaan poistamaan vasta pitkalla aikavalilla.

Esimiesten rooli on muutoksessa vaativa. Esimiesty0 tyollistad muutoksen aika-
na tavallista arkipdivdd enemman.Tama vaatii esimieheltd tarkempaa ajankay-
ton suunnittelua, silla perustyd on tehtava ja muutosprosessin etenemisestakin
on huolehdittava samanaikaisesti.

Vain osa esimiehisté saa olla mukana muutoksen suunnittelussa. Muutosproses-
si tyOllistaa silti kaikkia esimiehid, silla heidan taytyy pitdad oma tydryhmansa
perustehtavassa mutta myos keskustella muutoksesta henkiloston kanssa, kat-
kaista huhuilta siivet, puuttua mahdollisesti ilmaantuviin ilmapiiriongelmiin ja
niin edelleen.

Osa muutoksen aikana eteen tulevista tilanteista, kuten esimerkiksi tyontekijan
irtisanominen, voi olla uusia ja sisalloltaan haastavia kokeneellekin esimiehelle.
Liséksi esimiehet itse ja heidan tyotehtavansa saattavat olla samalla tapaa muu-
toksen kohteena kuin kenen tahansa tyontekijan tyo.



Irtisanomisen haasteet
esimiesten omien kokemusten mukaan

Irtisanominen on yksi haastavimmista tilanteista, joihin esimies joutuu
muutosprosessin aikana. Alla kerrotaan esimerkkeja aidoista esimiesten
kokemuksista Suomessa 1990-luvulla (Saarelma-Thiel, 1994).

Hyvina kaytantoina koettiin, etta

irtisanottavat saivat henkilokohtaisen etukateisilmoituksen

kaksi esimiesta vastasi yhdessa paatoksista ja henkilostopaallikolta sai
tukea

tyontekijalla sai olla irtisanomiskeskustelussa tukihenkilé mukana
asianomaiset vapautettiin haluttaessa heti tehtavista

lahes kaikki toivotettiin tervetulleiksi takaisin, mikali ty6ta on tarjolla.

Hyvaa oli myos se, ettd monet olivat positiivisella mielella
irtisanomistilanteessa ja useilla oli jo jatkosuunnitelmia.

Vaikeinta oli muun muassa

nimeta irtisanottavat

yhdistdaa omat tunteet ja paatoksentekijan rooli; toisin sanoen syyllisyys
siitd, etta joutuu paattamaan toisten elamasta

kohdata voimakkaat tunteenpurkaukset tai irtisanottavien
reagoimattomuus

aika, jolloin irtisanotut ja jaljelle jaaneet olivat vield yhta aikaa tyossa.

Vinkki: Kriisitilanteissa on todettu, etta ihmisten mieliin jaa pikemminkin se
tapa, miten on tullut kohdelluksi kuin se, mitd sanoja vaikeassa tilanteessa
on kaytetty.



Mita esimies voi tehda muutosprosessin
aikana?

Suunnata tyéryhméansa energiaa keskeisiin tekemisiin...

Esimiehen tarkein tehtidva on huolehtia, ettd tyon tekeminen jatkuu rinnalla
kulkevasta muutosprosessista huolimatta. Esimiehen tulee kertoa selkeasti, mita
hdn odottaa, mikd on tarkeda ja mihin tyoryhman tulee keskittya. Tavoitteena
on selkeyttdd muutoksen aikaiset tyohon liittyvat tavoitteet uudelleen. Liséksi
esimiehen tulee kayda 1api muutoksen perusteet tydoryhmansa kanssa ja tarvit-
taessa yksittaisten tyontekijoiden kanssa kahden kesken.

...tiedottaa jatkuvasti...

Esimies huolehtii henkilokohtaisesti jatkuvasta tiedottamisesta ryhmélleen
muutoksen edetessa. Esimies on tiedottamisen paakanava ryhmalleen. Esimie-
hen tehtavana on valietapeissa kertoa uudet tosiasiat mutta myos se, jos €i ole
uutta tiedotettavaa. Muutokseen liittyvia aikatauluja on valilla kerrattava. Esimie-
hen on vastattava tyontekijoidensa kysymyksiin ja selvitettava asiat, joihin ei tie-
da vastausta.Tarkeda on myos huolehtia siitd, ettd muistaa kertoa vastauksen.

Muutoksista kertominen voi olla haastavaa, silla esimiehille tiedotetaan muu-
toksesta yleensa hetked ennen tai vasta samaan aikaan kuin henkilostolle. Esi-
miesten on kuitenkin heti ensimmaisen virallisen tiedotustilaisuuden jalkeen
oltava valmiina vastaamaan tyontekijoidensa kysymyksiin ja kyettdva ottamaan
oikeanlaisesti vastaan erilaisia tunnereaktioita, omat tunteensa halliten.

Esimiehen viestinté- ja vuorovaikutustaidot joutuvat tulikokeeseen organisaatio-
muutoksen aikana. Viestinnan paamaarana on tarjota tietoa ja luoda mahdol-
lisuus aitoon vuoropuheluun. Ennen muutosta ja sen aikana esimies keskittyy
epavarmuudesta ja vanhasta irtautumista edistaviin asioihin. Muutosprosessin
edetessa han lisda perusturvallisuutta ja asioiden jasennysta edistavaa viestintaa.
Viestinta on aina kaksisuuntaista ja mahdollisimman usein kasvokkain tapahtu-
vaa.Lisaksi on muistettava, ettd ihmisten erilaisuus vaatii erilaista viestintaa.

...keskustella muutoksesta...

Esimies voi auttaa tyoryhmaéansa muutoksessa tukemalla ryhméan oppimista uu-
teen tilanteeseen.Samastakin asiasta on puhuttava ja keskusteltava useampaan
kertaan. Keskeista on riittdva ajan kayttd yhteiseen keskusteluun. Ryhman on
myos tiedostettava, ettd esimies on selvasti muutokseen hyvin sitoutunut.

Q Keskustelemalla muutoksesta
tulee ymmarrettavampi,
hallittavampi ja mielekkaampi.



Keskustelun avulla vastataan seuraaviin kysymyksiin:

1. Miksi muutos tehddan?
e Keskustellaan muutoksen tavoitteista ja valttamattomyydesta seka siita,
milld aikataululla se etenee.

—> Muutoksesta tulee ymmdirrettéivéimpi!

2. Miten jokainen voi itse osallistua muutoksen suunnitteluun ja
toteuttamiseen?

e Keskustellaan muutoksen suunnittelusta, toteuttamistavasta ja niista
asioista, joihin kukin voi itse osallistua ja vaikuttaa.

—> Muutoksesta tulee hallittavampi!

3. Mitka ovat muutoksen vaikutukset?

e Keskustellaan, miten muutos vaikuttaa yksittaiseen tyontekijaan, hanen
tyburaansa ja tyOsta saatavaan korvaukseen ja tyontekijan nykyiseen
osaamiseen ja hyodyntamiseen. Keskustellaan my6s, miten muutos
vaikuttaa itse tyohon ja kdytannon toimintaan;siihen perustehtédvaan,jota
ryhma tekee.

e Keskustellaan, miten muutos vaikuttaa ihmisten valisiin suhteisiin tydssa.

—> Muutoksesta tulee mielekkdidmpi!

Muutoksen aikana esimiehen oikeudenmukainen,arvostava ja motivoiva vuoro-
vaikutus on tarkead osa esimiesty6ta. TyOntekijat kiinnittavat muutoksen aikana
erityistd huomioita esimiehen viestintdan ja elekieleen. Sadnnollisten keskuste-
luiden avulla esimies pystyy seuraamaan ryhméansa kehitystd muutoksen aika-
na. Han voi johdattaa keskustelua siten, ettd saa selville, missa vaiheessa kukin
ryhman jasen on muutoksen edetessa.

...olla lasna...

Esimiehen tullee olla ryhméansa tavoitettavissa riittavasti. On tarkeaa, ettei esi-
mies sulkeudu liiaksi omaan huoneeseensa. Esimiehen kannattaa muistaa, etta
han on usein tarkein keskustelukumppani tyontekijoilleen.

Vinkki: Kerro mihin olet menossa, mistd sinut tavoittaa, dld vain
"katoa paikalta”.

Taman vuoksi esimiehen tulee

e keskustella siitd, mika muuttuu ja mika sailyy entisellaan
e kuunnella,antaa tunteiden purkautua

e jasentaa tilannetta, kiteyttaa asioita keskustelun jalkeen.

Vinkki: Pienten kahvihuonekeskusteluiden siirtcdiminen avoimiksi
vhteisiksi keskusteluiksi katkaisee usein huhuilta siivet.



Muutoksen
alkaessa

Muutoksen
aikana

Muutoksen
edetessa

Kuinka valmistautua keskustelemaan muutoksesta?

Olet tutustunut muutoksesta laadittuun materiaaliin ja valmistautunut
kertomaan muutoksesta ryhmallesi.

Tunnet muutoksen takana olevan liiketoiminnan strategian ja vision:
Olet osallistunut muutokseen liittyviin info- ja opastustilaisuuksiin.
Olet ilmoittautunut esimiehille tarkoitettuihin muutokseen liittyviin
koulutuksiin.

Osaat selittaa itsellesi ja ryhmallesi muutoksen liiketoimintaperusteet.
Pystyt antamaan ryhmallesi tietoa siitd, mistad he voivat hakea tukea
muutoksen aikana (esimerkiksi tyoterveyshuollon palvelujen kautta).
Olet keskustellut oman esimiehesi kanssa muutoksesta ja sen
vaikutuksista omaan ja ryhmasi tyotehtaviin.

Olet varannut riittavasti aikaa keskustelulle.

Olet kertonut muutokseen liittyvat asiat ryhmallesi:

— Olette keskustelleet avoimesti ryhman kanssa muutoksesta.

— Olette miettineet ryhman nykyisia tyotehtavia ja sita, miten muutos
vaikuttaa niihin.

— Olette konkretisoineet tyStilanteita, joissa muutos nakyy.

— Olette yhdessa arvioineet muutoksen merkitysta ryhmalle.

Olet jarjestanyt jokaiselle ryhman jasenelle mahdollisuuden keskustella

kanssasi henkilokohtaisesti muutoksesta ja henkilon omasta tilanteesta.

Olet lasna, ja ryhma voi keskustella muutoksesta ja siihen liittyvista

tunteista kanssasi erikseen ja ryhmana koko prosessin ajan.

Vinkki: Voitte esimerkiksi sopia ryhmdéssa, ettéd jokaisen palaverin alussa
voidaan “tuulettaa tunteita”, mutta palaverissa keskitytdan hoidettaviin
asioihin.

Tue ryhmaasi muutoksen tydstamisessa (mukaillen Kuusela, 2013):

— Jos ryhmasi ei nde tarvetta muutokselle ja vastustaa sita, vaikka muutos
on valttdamaton, kysy mita keskustelua ryhméassa on kayty muutoksesta
ja mita ajatuksia muutos on herattanyt.

— Kun ryhma tunnistaa muutoksen tarpeen, keskustelkaa siita, millaisia
hyotyja tai haittoja muutoksesta voisi olla ja miten se vaikuttaa
tyotapoihin.

— Kun ryhma kiinnostuu muutoksesta, keskustelkaa siitd, miten ryhma
nakee muutoksen tavoitteet ja aikataulun.

— Kun ryhma toimii muutoksen toteuttamiseksi, keskustelkaa muutoksen
etenemisestd, tavoitteiden saavuttamisesta ja mahdollisista esiin
nousseista ongelmista.
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...ja seurata ilmapiiria!

On tarkeda, ettd esimiehet tiedostavat organisaatiomuutosten mahdollisen
heijastumisen tyoyhteison ilmapiiriin ja tyontekijoiden keskindisiin suhteisiin.
Muutostilanteessa esimiesten tulisi pyrkia olemaan erityisen valppaita kaikelle,
mita tapahtuu tyoyhteisossa. Esimiehen pitdd puuttua tilanteeseen heti,kun han
havaitsee epéaasiallista kayttaytymistd, esimerkiksi kokouksissa tai kun hanelle
tullaan kertomaan siita. TyOyhteisossa on hyva keskustella yhteisesta vastuun ot-
tamisesta: minkaanlaista epaasiallista kohtelua toista kohtaan ei tule hyvaksya
ja ettd jokaisen tehtava on puuttua siihen.

Tyoyhteis0ssa on hyva luoda tai tarkistaa yhteison pelisdannot. Onko sovittu,
miten mahdollisesti eteen tulevat tormaykset ja konfliktit otetaan puheeksi ja
kasitellaan? (Vartia ym. 2005.) On tarkedd, ettd kun jokin asia alkaa aiheuttaa
jossakussa artymysta ja ihmisten vélille syntyy ongelmia, tilanne otetaan pu-
heeksi yhdessa sovitulla tavalla. On myo6s hyva muistaa, ettd vaikka johto ja sen
edustajat joutuvat tekemaan henkildston kannalta vaikeita paatoksia ja valintoja
tarvittavien muutosten lapiviemiseksi, se ei ole epaasiallista kayttaytymista tai
kiusaamista, vaikka tehdyt paatokset eivat olisikaan joidenkin tyontekijoiden
kannalta miellyttavia.

Epaasiallinen kdyttaytyminen muutosprosessin aikana

Kolmenkymmenen hengen osastolla oli tiedotettu yt-neuvottelusta ja
kymmenen tyontekijan vahennystarpeesta. Pian ilmoituksen jalkeen
aikaisemmin mukavassa yhteisossa alkoi syntya kyréilya ja vetaytymista.
Tulevien vahennysten maaraksi ilmoitettiin kahdeksan, mutta paatos
irtisanottavista lykkaantyi usean kuukauden paahan. Kolmen kuukauden
kuluttua ilmoituksesta esimies kutsui kolme osaston tyontekijaa luokseen
ja kertoi heille, ettd useampi tyontekija oli syyttanyt heita epaasiallisesta
kohtelusta ja painostuksesta. Tyoterveyshuollon psykologin vetaméana
jarjestettiin kokous kiusaamista kokeneiden, siitd syytettyjen ja esimiehen
kesken. Keskustelussa tuli esiin paljon ahdistusta ja uhan kokemista,
epaluuloa ja tulkintoja toisten sanomisista, ddnensavyista ja tekemisista.
Varsinaista kiusaamista ei todettu. Vaikka epavarmuus jatkui, tyontekijat
pystyivat keskustelun jalkeen ymmartamaan omia reaktioitaan ja
keskustelemaan asioista myos keskenaan.
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Mita muutoksen jalkeen? — Katse kohti uutta
toimintatapaa

Vaikka organisaatiomuutokselle voidaan tunnistaa selked alkamispaiva, on
paljon vaikeampaa todeta, milloin muutos on viety loppuun. Kun paatokset on
tehty, tyontekijat siirtyneet uusiin tehtaviinsa ja henkildstd ehka osin vaihtunut,
alkaa tyoskentelyn opettelu uudessa organisaatiossa, uuden toimintamallin mu-
kaisesti.

Aika uuden organisaatiorakenteen voimaan astumisen jalkeen on yhta lailla
tarkedd kuin itse muutosprosessin toteuttamisvaihe. Jatkavassa organisaatiossa
ty0 el suju automaattisesti ja itseohjautuvasti, vaan se vaatii johtajuutta,asioiden
seuraamista ja arviointia. Kaikki tehdyt paatokset eivat ehka tuotakaan suunni-
teltua tulosta, tai on asioita, joita ei osattu ottaa huomioon.

Muutoksen vakiintuminen vaatii sekd esimiehiltd ettd tyoOntekijoiltd aikaa ja
vaivannakoa. Tyota tehdadn muuttuneesta tilanteesta huolimatta, ja tavoitteena
on paastd mahdollisimman nopeasti arkipaivan aherrukseen ja tulevaisuuden
suunnitteluun. Muutos tarkoittaa myos muutoksen hyvaksymista, vanhoista toi-
mintatavoista poisoppimista ja uudessa tilanteessa toiminnan kaynnistymista.
Taman vuoksi muutoksen jalkeen taytyisi hetkeksi pysahtya ja arvioida lapikay-
tyd muutosta.

Muutosprosessin jalkeen, kun jo tiedetdan tulevat muutokset ja niiden vaikutuk-
set, esimiehen pohdittavaksi jaa, miten jatkaa oman ryhmansé kanssa ja miten
pitda ylla tyontekijoiden motivaatiota. Esimiehen on oltava yha lasna tyoyhtei-
sossa eika kadota heti omien tehtéviensa pariin. Ryhmalla ja sen jasenilla on
yha kysymyksid, jotka kaipaavat vastauksia.

Esimiehen tehtdvana muutoksen jalkeen on pohtia oman ryhméan kanssa tyon-

tekoon ja organisointiin liittyvia kysymyksia:

e Mitd muutos tarkoitti juuri meidéan ryhmallemme?

e Mika ryhméan toiminnassa, tehtdvissa tai kokoonpanossa muuttui?

e Mitd jai pois, mita tuli lisda?

e Miten vastuut muuttuivat?

e Kayvatko uudet pelisdannot vai vaatiiko tilanne uusia toimintatapoja?

e Muuttuivatko sidosryhmat sisaisesti tai ulkoisesti ja mita se tarkoittaa
ryhman tekemiselle?

e Tarvitaanko ryhmaéssa jotain uutta osaamista kaikille tyontekijoille?
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Keskustelun ja tyoskentelyn tavoitteena on luoda yksittdiselle tyontekijélle ja
ryhmaélle uudet tavoitteet, toimintatavat ja pelisaiannot tyoskentelyn tukemiseksi
ja yksittaisen tyontekijan hyvinvoinnin varmistamiseksi. Keskustelun tueksi on
hyva tarvittaessa kayda tavoite- ja kehityskeskustelut ryhmalaisten kanssa, joko
yhdessa tai erikseen.

Perinteisen kehityskeskustelun liséksi kannattaa:

e maaritelld ja sopia uudistetut tavoitteet

e paivittda henkiloén osaamista uuteen tilanteeseen ja sopia tarvittava tuki
kehittymiselle

e keskustella muutoskokemuksista: muutosta on eletty ja jotain on muuttunut
tyotehtavissa, toimintatavoissa tai organisaatiorakenteessa. Miten muutos
on vaikuttanut motivaatioon,omaan jaksamiseen?

Niissd muutostilanteissa, jotka vaikuttavat ryhman kokoonpanoon - eli ryhman
jasenet vaihtavat ryhmaa, uusia jasenia tulee mukaan tai jotain jasenia on irti-
sanottu — kannattaa keskustella muutosten aiheuttamista vaikutuksista ryhméan
tehtaviin ja siitd, miten muutokset koetaan.Tunteista pitda keskustella eika niita
pida vahatella.

Usein muutokset tulevat organisaatiossa korkeintaan puoliksi valmiina tai tois-
ten muutosten paalle. Uusien toimintatapojen kayttdonotto vaatii usein kehitta-
mistyota ennen kuin kaytanto lahtee sujumaan. Uuden oppiminen kaynnistyy
vasta, kun tunnetasolla siirrytdan suruvaiheesta iloon. Ensimmainen merkki tas-
ta on se, kun yksilo alkaa 16ytaa muutoksesta hyvia puolia.

On hyva muistaa, ettd organisaatiomuutoksen aiheuttamat terveysvaikutukset
eivat kohdistu vain mahdollisiin irtisanottuihin tyontekijoihin. Tyonsa sailytta-
neiden ty6tehtavat saattavat lisddntya tai muuttua. TyOnantajan ja nain ollen esi-
miehen on keskityttava myos jatkavan tyOyhteison hyvinvointiin sekd tydomoti-
vaation ja tydohon sitoutumisen yllapitoon. Huomion kiinnittdminen tydyhteison
toimivuuteen ja ilmapiiriin ei tue ainoastaan muutoksen tavoitteiden ja tuloksel-
lisen toiminnan varmistamista, vaan se myos luo pohjaa mahdollista seuraavaa
muutosta varten. Hyva ja terve tyoyhteiso ei ainoastaan ole tuottavampi kuin
tyoyhteiso,jossa esiintyy ongelmia,vaan se on myos valmiimpi kohtaamaan uu-
det muutokset.
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Enta esimiehen oma jaksaminen?

Jos esimiehelld on hyvéat henkil6kohtaiset voimavarat, eli oikeanlainen asenne
elamaan ja tunne oman osaamisensa riittavyydesta seka positiivinen asenne
tyohon, hanelld on parempi kyky kasitella muutostilannetta ja hdnen hyvinvoin-
tinsa sailyy myos muutoksen jalkeen.

On tarkedd seurata omaa jaksamistaan pohtimalla esimerkiksi seuraavia:
Tunnistatko omat muutokseen liittyvat tunteesi ja oletko sinut niiden kanssa?
Oletko etukateen miettinyt kunkin tydryhmasi jdsenen tapaa suhtautua muutok-
seen ja valmistautunut esiin nousevien tunteiden kohtaamiseen? Oletko huoleh-
tinut omasta jaksamisestasi?

Organisaatiomuutoksen aikana voi saada tukea samoista asioista kuin yleensa-
kin.Oman jaksamisen tueksi kannattaa

e rakentaa verkostoja. Esimiehen paras ystava ja tuki on toinen
esimies, silla esimiestytn ongelmat ja kysymykset ovat yllattavan
samanlaisia. My6s erilaisissa esimiesfoorumeissa ja -jarjestdissa saa
tietoa ja virikkeitd. Keskustelemalla ja puhumalla asiat selkeytyvat.

e tukeutua omaan esimieheen. Pyri luomaan oman esimiehesi kanssa
luottamuksellinen keskusteluyhteys, silla ongelmatilanteissa kaannyt
ensisijaisesti hanen puoleensa.

¢ hakeutua tyonohjaukseen. Esimiesten tyonohjaus on toimintamuoto,
joka voi olla yksiloohjausta tai ryhmatyonohjausta kollegoiden
kanssa. Tyonohjaus on pitkdkestoista ja keskustelut tyonohjaajan
kanssa luottamuksellisia.

e kiyttda tarvittaessa ulkopuolista konsulttia tukihenkilona.
Akuuteissa kriisitilanteissa esimies voi ottaa tuekseen ulkopuolisen
ammattihenkilon ratkaisemaan kanssaan erilaisia tyopaikan ongelmia.

e pitad ylla hyvia ihmissuhteita tyon ulkopuolella. Muuta elamaa
ja onnistumisia pitaa olla tyon ulkopuolella, jotta tydelamassa jaksaa
kymmenia vuosia.Voimien palauttaminen tekemalla muutakin kuin
johtamisty6ta sdilyttaa tyovireen. (Vartia ym.,2012.)
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Tama opas on tarkoitettu esimiehille, mutta myos tyontekijoiden
edustajille, jotka ovat tarkea tuki tyontekijoille muutosprosessin aikana.
Oppaassa pyritaan selkeyttamaan sita, mista organisaatiomuutoksessa
on kyse ja mika on esimiehen rooli muutoksen eri vaiheissa. Paapaino on
muutosprosessin toteuttamisvaiheessa ja siing, kun aletaan tyéskennella
uudessa organisaatiossa.

Opas on osa Tukea tyopaikalle organisaatiomuutoksen toteuttamiseen
-hanketta. Oppaaseen on koottu hankkeen www-sivuilla erityisesti
esimiehia koskettava materiaali. Lisaa tietoa organisaatiomuutoksista,
niiden vaikutuksesta tyontekijoiden hyvinvointiin ja kdytannon tukitoimista
muutosprosessin aikana |6ytyy hankkeen www-sivuilta.

Hanketta ovat tukeneet sosiaali- ja terveysministeri6 ja Tyosuojelurahasto. ﬁ'{f
Hanke on osa Tydhyvinvointifoorumia.
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