


halsa

70 % muutoshankkeista kaatuu. Ei huonoihin
suunnitelmiin, vaan siihen, ettei ihmisia saada
mukaan muutokseen.

Tyontekijoiden tuottavuus laskee 20 %
muutosprojektien aikana.

Avainhenkiloiden tyoajasta 20 % kuluu
muutokseen liittyvien asioiden hoitamiseen.



Muutosjohtaminen kirjaston johtajien
tyokalupakissa tukemassa tiimien
kehittamista



Kumpaa sina johdat? Ihmisia vai tyontekijoita?

TOIMINTA — AJATTELU - TUNNE

Prosessit,

faktat ja Suorituskyky,

: tiedo!la potentiaali ja
johtaminen tunteet

Tyotehtavat,
vastuut ja roolit
— resurssit

Psykologiset
perustarpeet

Tyon-
tekija

Tydymparisto,

tyoturval.llsuus, e~ psykolgginen

laki turvallisuus -
tiimityo

Tavoitteet ja Luottamus ja Sisdinen

motivaatio




Halsa

Toimintatavat ja vahvuudet

yli 20 moniammatillisen
valmentajan tiimi

Tiimin moninaisuus & laaja kokemus
Rautainen kokemus lapi alojen (liiketoiminta, ihmisten johtaminen, oppiminen)

Tutkimukseen perustuvat prosessit
Vahva tutkimuksellinen ote seka yhteistyo yliopistojen ja korkeakoulujen kanssa

Vaikuttavuus
Halsan vahvuudet edesauttaa ihmislaheisempaa kulttuuria ja itsetuntemusta

“Sisdinen yhteistyo ja
vuorovaikutus on ottanut
merkittavan
tasonnoston.”

“Kokonaisuus ol
raataloity juuri
meidan tarpeisiin.”
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“Ammattitaitoinen ja
ammattimainen ote -
monipuolinen osaaminen
tiimissa.”
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Seuraavan tunnin sisalto:

e Tunteiden merkitys muutosjohtamisessa

* Esihenkilo ihmisten johtajana
muutostilanteessa

* Muutoksen psykologiaa

* Tyokaluja tulevaisuuteen esihenkiloille
muutoksen aarella







1. Mita tunteita nykyiset/tulevat
muutokset sinussa herattavat?

2. Mita olet oppinut itsesta
ihmisten johtajana muutoksessa?
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1. TUNTEET MUUTOKSESSA



Tunnistatko tunteitasi?

Lahde: mukailtu Emergyn pohjalta



lhminen muutoksessa
-kaava

Rakentava kadyttaytyminen

7

Positiivinen flow Voimavarat kaytossa
Asenne MAHDOLLISUUS - LUO ENERGIAA Yhteistyo

S~ &

RESILIENSSI Muutos / Ongelma
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Negatiivinen kierre
- VIE ENERGIAA

~ A




Tunneilmaston johtaminen
muutostilanteissa

1. Tunnista tydpaikan tunteita ja hyvaksy ne osaksi tyopaikan arkea:
Keskeista ei ole vahentaa negatiivisia tunteita vaan muuttaa sita miten
negatiivisiksi koettuihin tunteisiin suhtaudutaan ja miten niita kasitellaan

tyoyhteisossa.

2. Katso kaytoksen taakse: mita tayttymattomia tarpeita on lasna?

3. Anna kaikille tunteille hyvantahtoista huomiota: negatiiviset tunteet laimenevat
ja positiivisia heraa.

4. Vahvista tietoisesti positiivisia tunteita, arvostamalla, kiittamalla,
kohtaamalla, olemalla kiinnostunut ja lasna.

Ldhde: Rantanen, J. Leppéanen, |. & Kankaanpaa, H: Johda tunneilmastoa (2020)



Tuplaa tiedotusta.

Viisinkertaista vuorovaikutusta.

Kymmenkertaista kuuntelua.




Kiinnostuksen herattamista

Mita kaikki Ymmarryksen syventamista
ihmiset Arvostuksen osoittamista

haluavat? Reiluuden vaalimista

Hallinnan kehittamista

Edistymisen tukemista

Merkityksellisyyden luomista




VHEREINEDR
tiedon valossa
voisit
esihenkilona
tehda asian
korjaamiseksi?

Miten negatiivisen ilmapiirin

rakentajat kokevat muutoksen keskella?

ettei hanesta olla kiinnostuneita
etta hanta ei ole ymmarretty

ettei hanta ole kohdeltu reilusti

ettei han hallitse tyotdan/tilannetta ja
hanen pitaisi pystya johonkin, mihin
han ei pysty.

ettei han edisty tydssaan tai
tekemisessaan.

ettei hanen tyéllaan tai ajatuksillaan
ole merkitysta




KYARHEM — ohjeiksi tiivistettyna

1. Osoita olevasi hanesta kiinnostunut.

2. Yrita aidosti ymmartaa, milta hanesta tuntuu ja mita
han haluaa.

3. Osoita arvostavasi hanta ja hanen tunnetilaansa.

4. Tee nakyvaksi, etta yritat olla mahdollisimman reilu
hanta kohtaan.

5. Tue hanen hallinnan kokemustaan (hallinnan
ympyra).

6. Tee jatkuvasti nakyvaksi, miten han edistyy eri
asioiden kanssa kohti sovittuja tavoitteita ja muutosta.
7. Osoita, miten merkityksellista hanen toimintansa on.




2. SINUN ROOLI MUUTOKSESSA
— mita jokaisen esihenkilon on hyva
ymmartaa muutoksen johtamisesta?



Knowing
yourself is the
beginning of
all wisdom.

Aristotle




Uutuushakuisuus (Originality) |\//\|

Miten avoimia olemme uusille kokemuksille / tavoille tehda asioita

alhainen kohtalainen korkea
0 -- 35 - 45 - 55 + 65 ++ 100

SAILYTTAJA (O-): Usein on jonkin MALTILLINEN (O=): Keskitien kulkija, UUDISTAJA (O+): Yleensa kiinnostunut
tyétehtavan, asian tai aihealueen maanlaheinen, mutta on avoin uusille tavoille monista eri asioista laaja-alaisesti. Usein pitda
erikoisosaaja. On yleensa jalat maassa ja toimia jos vakuuttavia todisteita toimivuu- huipputeknologiasta ja strategisista ideoista.
katsoo asioita "tassaja nyt". Lahestymistapa desta Loytyy. Yleensa ei ole tunnettu Etsii uusia kokemuksia ja pohdiskelee

tydhén on kaytannollinen, taktinen ja luovuudestaan tai uteliaisuudestaan, mutta tulevaisuutta. Luultavasti kuvailee itsedan
tehokas. Mukautuu hyvin toistuvaluonteisiin naitakin ominaisuuksia voi ilmeta aika ajoin. strategiseksi ajattelijaksi,

tehtaviin. Saatetaan kokea konservatiiviseksi, Voi omaksua ja jatko-kehitella muilta saatuja mielikuvitusrikkaaksi, luovaksi ja/tai

kapea-alaiseksi, tapoihinsa vakiintuneeksi tai  hyvia ideoita. Arvostaa seka innovatiivisuutta taiteelliseksi. Usein keskimaaraista

joustamattomaksi. Pitaa enemman hyvaksi etta tehokkuutta, mutta ei kumpaakaan vapaamielisempi. Pitaa teorioista ja malleista.

havaituista, totutuista toimintatavoista. ylikorostuneesti. Saatetaan pitaa epakaytannollisena ja
helposti pitkastyvana.

DIGM PERSONALITY LABS. ALL RIGHTS RESERVED.



N: Reagointiherkkyys (Need for Stability)

Miten voimakkaasti reagoimme stressiin

alhainen

VAKAA (N-): Tyypillisesti kasittelee tyopaikan
stressitilanteet rauhallisesti, vakaasti ja
varmalla otteella. Siirtyy ongelmanratkaisu-

vaiheeseen nopeasti ja etenee rationaalisesti.

Saattaa muiden mielesta vaikuttaa lilankin
rennolta, valinpitamattomalta ja

tiedostamattomalta. Saattaa jattaa
reagoimatta kriisitilanteisiin, ongelmiin tai
stressaaviin tilanteisiin niiden vaatimalla
vakavuudella.

kohtalainen

korkea

REAGOIVA (N=): Normaalisti rauhallinen,
varma ja vakaa. Jotkin yllatykset, paineet,
vaikeat tilanteet ja stressaavat olosuhteet
saattavat aiheuttaa jonkinasteista
huolestumista, vihaa, lannistumista, tai muita
vastaavia stressireaktioita. Sietaa
kohtuullisesti tyopaikan stressia. Saattaa
tarvita hetken toipuakseen kriisista ennen
kuin palautuu normaaliin toimintaan ja
ongelmanratkaisuun.

+ 65 ++ 100

REAKTIIVINEN (N+): Reagoi tilanteisiin
virittyneelld, huolestuneella tai jannittyneella
tavalla. Saattaa kokea tyodpaikan stressia
enemman kuin muut ja usein toimii ryhman
‘omatuntona”. Saattaa ottaa vastuun muiden
aiheuttamista ongelmista. Stressaantuneena
saattaa vaikuttaa jannittyneeltq, vihaiselta,
lannistuneelta tai huolestuneelta. Kaipaa
mahdollisuutta turhautumien tuulettamiseen ja
toipumiseen ennen kuin palautuu kriisista
normaaliin toimintaan ja ongelmanratkaisuun.

© 2021 PARADIGM PERSONALITY LABS. ALL RIGHTS RESERVED.



CASE: Muutostilanteen johtaminen

REAGOINTIHERKKYYS
MITEN VOIMAKKAASTI REAGOIMME STRESSIIN

-7% -24 % =38 % +24 % +7%

VAKAA REAGOIVA REAKTIIVINEN

EKSTROVERSIO
MITEN HYVIN SIEDAMME IHMISISTA/TILANTEISTA SYNTYVAA AISTIARSYTYSTA

7% -24% =38 % +24% +7%

INTROVERTTI AMBIVERTTI EKSTROVERTTI

UUTUUSHAKUISUUS
MITEN AVOIMIA OLEMME UUSILLE KOKEMUKSILLE /UUSILLE TAVOILLE TEHDA ASIOITA

7% -24% =38 % +24% +7%
SAILYTTAJA MALTILLINEN UUDISTAJA
MISSA MAARIN MUKAUDUMME TOISTEN TARPEISIIN
7% -24% =38 % +24% +7%
HAASTAJA NEUVOTTELUA MUKAUTUJA

PAAMAARAKESKEISYYS
TAPA JOLLA TYOSKENTELEMME KOHTI TAVOITTEITA

-7% -24% =38 % +24% +7%

JOUSTAVA TASAPAINOINEN FOKUSOITUNUT

WorkPlace Big Five -viitekehys
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Muutoksen johtaminen on joukkuelaji!
Muutoksen onnistumisessa keskeisinta
on esihenkiloiden sitoutuminen.



Esihenkilo toimii roolimallina
- myos muutoksessa

Esihenkilo on

* Tydnantajan edustaja
* Muutoksen lapivieja
* Tuen antaja

Samaan aikaan... Coach

Esihenkild on itsekin epatietoinen
tulevasta ja muutoksen onnistumisesta.



Esihenkilon ja johtajan erilaiset roolit
muutoksen johtamisessa

Leader

Esihenkilo tuo selkeytta ja nakyvyytta
muutoksen tarkoitukseen ja tavoitteisiin.
Han viestii avoimesti ja lapinakyvasti, mika
, . ) B . on muutoksen paamaara ja miksi siihen
Esihenkild keskittyy siihen, ettd ryhdytaan. Tavoitteena on inspiroida ja
muutoksen tuomat prosessitja motivoida tiimia. Han auttaa tiimidan

paivittaiseen toimintaan. Han muutoksen osana suurempaa kuvaa.
hallitsee kaytannén muutosten

toteuttamista ja auttaa tiimilaisia
sopeutumaan muutoksiin. Han
varmistaa, etta kaikki saavat
tarvittavat tiedot oikeaan aikaan ja
ymmartavat, mita tapahtuu
konkreettisesti ja kdytannon tasolla Coach

Coa Ch Esihenkil® keskittyy erityisesti ihmisten
tunteiden ja tarpeiden huomioimiseen. Han

kuuntelee, on lasna ja osoittaa aitoa kiinnostusta
tiimin jasenten huoliin ja nakemyksiin. Coachin
tehtava on auttaa tiimildisia kasittelemaan
muutokseen liittyvia tunteita ja valmentaa
tilimiaan ottamaan vastuuta seka nakemaan
muutokset mahdollisuuksina.

Manager

Mukaellen: Ristikangas & Ristikangas: Valmentava johtajuus



Muutoksia on erilaisia ja ne edellyttavat
erilaista johtamista  ¢%°.

Epamaaraisyys

e |[tseorganisoitu muutos
e Jarjestysta kaaokseen

uudistuminen * Vuorovaikutus

Jatkuva

Johdon visio
Luova jannitys

mu utos Luodaan muutoshalu, paine

Toisinnot, palaute

Systemaattinen

e Lineaarinen, askel askeleelta

Pakotettu « Yihalts alas
3K mu UtOS e Ajetaan muutosta

e Suunnittele, implementoi, kontrolloi

Sopimus (mita, kuinka, kenen toimesta jne..)

Varmuuden aste (trendeista, vaikuttavista tekijoista jne..)
Selkeys Varmuus Epavarmuus

Adapted from Ralph D. Stacey & Patricia Shaw



Kaikki johtaminen on muutoksessa johtamista
Millaisia muutoksia organisaatiot kohtaavat?

Pakotettu muutos Systemaattinen muutos Jatkuva uudistuminen




Pakotettu muutos

* Voiko muutos tarjota uusia mahdollisuuksia?
Miten luon esihenkildna mahdollisuuksia
nakevan ilmapiirin?

* Voimmeko keksia uusia toimintapoja tai
malleja jotka eivat liity rahaan?

* Ssaammeko kevennettya tyokuormaamme?
* Heikentyyko organisaation palvelukuvaus?

* Mita uutta ja inspiroivaa tama voi tuottaa —
kenties sellaista mita ei viela ole olemassa?




Normalisointi

Nouse yhdessa tiimisi kanssa katsomaan
tilannetta helikopteriperspektiivista — mita
tapahtuu?

ES|merkkeja kysymyksista:

Millaisena voimme néhdé muutoksen laajemmasta nédkbkulmasta?
» Mitéd voimme oppia muilta toimialoilta, joihin kohdistuu samanlaisia haasteita?
* Miten neuvoisit asiakasta tdssé tilanteessa?
» Mitkéd ovat suurimmat haasteemme t4ssé tilanteessa?
* Mitké ovat suurimmat mahdollisuutemme?
» Mitéd meidén on opittava, jotta pystymme "nayttdmaéaan tieté” yksilbina ja tiimina?




3 K:n saanto
Miten kasitella muutosvastarintaa?
kohtaa, kertaa, keskustele

1. Tiedon taso 2. Tunteen taso 3. Luottamuksen taso
Ajatusten ja tiedon kasittely ja Tunteiden ja reaktioiden kasittely Muuttuvien nakemysten kasittely
rationaalinen lahestymistapa = Kysy ja keskustele tunteista. = Pyri selvittimaan mista
= Muodosta yhteinen nakemys ja . ; ta. ioilla ihmiset epaluottamus johtuu.

ymmarrys siitd, mitd tapahtuu. Lo feorimesta; joilid Imises ' . _

. T . voivat kuunnella ja tulla kuulluiksi. = Kuuntele ja osoita empatiaa.

= Toista samoja tietoja yha

uudestaan. = Keskustele muutoksen = Anna tunnustusta ihmisten
= Luo "havaittu valttimattomyys”. seurauksista. ro.hk.eL.Jdesta"kertoa

; : g . mielipiteensa.

= Anna mahdollisuus avoimeen Kuuntele huolia.

vuoropuheluun. - = Kysy, mika voisi parantaa

A0 Empatiad. tilannetta ja lisata luottamusta.

= Korosta tarjolla olevaa tukea.

‘-' . “Uskon, ettd me selviGmme

” P ; oy i) “Hyvaksyn suunnitelman muutoksesta hyvin
Ymmadrrdn miksi (kognitiivisesti). _ el : e
(tunnepohjalta).” (henkilokohtaisella ja tiimin
tasolla).”

Muutosvastarinta voi herata uudelleen, siina vaiheessa, kun vanhoista ratkaisuista pitdisi luopua
ja uudet toimintatavat ottaa kayttéon.




3 K:n saanto

Miten johtaa muutosta arjen
" johtamistilanteissa?
‘4 kohtaa, kertaa, keskustele

* Miten sinulla menee?

* Miten tyytyvdinen olet tyohdsi talla hetkella asteikolla 0-10? Miksi?

* Mista asioista meidan olisi hyva tanaan keskustella?

* Miten koet tyokuormasi talla hetkella?

* Miten yhteistyo kollegoiden kanssa sujuu?

* Mita ajatuksia ja tunteita muutokset sinussa herattavat?

* Miten koet muutoksen vaikuttavan tiimimme tyoskentelyyn?

* Miten voin parhaalla mahdollisella tavalla tukea sinua tydssa
onnistuaksesi?

* Millaista palautetta haluaisit antaa minulle tanaan johtamisestani?

“Kiitos avoimuudesta. Tuntuu hyvdltad, ettd

sanoitat ajatuksia ja tunteita ndin avoimesti.”



Muutoksen eri vaiheet
- Missd vaiheessa olet itse?

9. Toiminnan vakiinnuttaminen
| kyky elad muutoksessa

2. Shokki / Viha/ Uhma

8. Omistautuminen

¥ 3. Luopuminen
£
$
v
A(? 1.Yhteistyo
S
w
S
3
< &
\g,o 6. Tekeminen
Nakyvissa Q
e e O e e P | R e o o o o e O Al D - - - >
Katketty Aika

5. Hyvdksyminen

l. Pelko, kieltiminen 4. Suru - neutraalisuus
- voimaantuminen

Based on Kurt Lewins concepts, Juha Arikoski, JTO & Mikael Sallinen, TTL (30012008)



Johtaminen muutoksen eri vaiheissa:
miten voin auttaa eri vaiheissa olevia johdettaviani?

9. Vakiinnuttaminen ja kyky elda

muutoksessa.
Juurruta joustavuus toimintakulttuuriin. Luo
2. Vastustaminen valmiudet seuraavaan muutokseen. Opi
Kuuntele, dla provosoi, koetusta.

alaka provosoidu.
Hyodynna kritiikkia ja
ihmisten aktiivisuutta. 8. Omistautuminen
Toteuta esimerkilla omia

vastuita ja johda

’ esimerkilla

7. Yhteistyo
Seuraa, palkitse ja
anna palautetta

3. Luopuminen
Anna ihmisille aikaa
oppia, valmenna ja
kouluta heita jaitseasi

6. Tekeminen
Kannusta yksilotydsta
yhteistyohon.
Yksinkertaista ja

kaytannollista.

1. Sabotoiminen 5. Hyvaksyminen

Ole lasna: hanki ja jaa faktaa, 4. Neutraalius - Ole Iasna: havaitse hiljaiset
Kuuntele, keskustele ja katkaise Voimaantuminen hyvaksyjat. Anna tavoitteita,
huhuilta siivet. Varo Ole lasna: tue ja aktivoi vastuuta ja valtuuksia.
ylikuormittamasta. ihmisia

Based on Kurt Lewins concepts, Juha Arikoski, JTO & Mikael Sallinen, TTL (30012008)
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Milla tyokaluilla eteenpain?



Hyodynna hallinnan ympyr

Keskity asioihin, joista
paatat itse, niin hallinnan
tunne lisaantyy (ajatukset,
tunteet, osaaminen ja teot..
Miten mina suhtaudun
muutokseen? Millaisen
panoksen annan
keskusteluissa? Miten

edistan yhteistyota ja tiimin
onnistumista?

dd

Voin
vaikuttaa ja
paattaa

Voin
vaikuttaa, en
paattaa

En voi
vaikuttaa,
enka paattaa




Piirra tiimillesi etenemispolku muutoksessa.

4. Valietappi

5. ”Hommat rullaa ja pellaa!”
3. Vdlietappi

2. Valietappi
Palaa kuvaan saannollisesti.

Infoa henkilosto usein.

Jos et infoa ilmatilan valtaavat
spekulaatiot ja huhut.

1. Infoa muutoksesta tiimia
(suullisesti ja kirjallisesti).




Muista ainakin namal!

¢ Kirkasta mihin, miksi ja miten — yhteinen ymmarrys tavoitteista luo pohjan
muutokselle.

*»* Lasnaoleva ja osallistava johtamiskulttuuri — muista 80/20-saanto. 80 %
viestinnasta tulee olla vuorovaikutusta.

¢ Laadukkaan viestinnan kolme tasoa - faktojen valittaminen (mita, miksi, miten),
tunnealyn osoittaminen (miten tama vaikuttaa meihin?), motivaation yllapito
(mihin pyrimme?)

*»* Psykologinen turvallisuus - johtajat osoittavat arvostusta ja empatiaa, rakennetaan
luottamusta ja sallitaan virheet.



Mita otat tasta puheenvuorosta mukaasi?



Pohdittavaksi...

1. Mita viet tasta omaan arkeesi?

2. Tunne itsesi ja tunne johdettavasi:
Miten tiimisi suhtautuu
muutokseen? Millaista tukea
jokainen kaipaa yksilollisesti?

3. Keskustele tunteista: Mika
muuttuu? Mita tunteita ja ajatuksia
organisaation muutokset
johdettavissasi herattavat?

Sinulla ei tarvitse olla vastauksia,
riittaa kun kuuntelet ja olet lasna.
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