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Miten synnyttad halu muutokseen
ennen kuin siihen tulee tarve?

Ritva Ranta (2005). Kehittyvé tydyhteiso. Kehittdminen ja uudis-
tuminen ihmisend ja organisaationa. Yrityskirjat Oy.

Mika saa meidat ihmiset pelas-
tusrenkaan tavoin jaykistymaén
kiinni vanhaan, kunnes tilantei-
den kehittyminen pakottaa muu-
tokseen? Onko organisaation
rakenteissa jotakin sellaista pe-
rin pysyvéé, joka saa ihmiset
mieluummin takertumaan rituaa-
leihin, vaikka vanha toimintata-
pa ei riit4 ratkaisemaan ongelmia.
Nama kysymykset mielessani
otin kateeni Ritva Rannan Kehit-
tyva tydyhteiso -kirjan. Kirja kes-
kittyy tarkastelemaan muutok-
sen elinkaarta ja kehitysproses-
sien lapiviemistd pk-yritysten
nakokulmasta.

Kirjassa esitelldan eri tavoin
muutokseen suhtautuvia organi-
saatioita (ss. 20-26) Toisessa
&aripdassa on syyllistavé orga-
nisaatio, jossa keskitytdan on-
gelmien torjuntaan. Esimiehet
kéyttavat niissa kriisijohtamista.
Henkilosto vastaa selityksill4 ja
syylliset tuomitaan. Ei pyrité-
k&an korjaamaan taustalla olevia
rakenteita. Toisessa darip4&ssa
on luova organisaatio, jota en voi
olla vertaamatta Pekka Himasen
rikastavaan tyoyhteisgon.
Tybyhteisd ei vain reagoi
tapahtuneeseen, vaan se etsii
jatkuvasti uusia tapoja toimia.
Kysymykset luovassa organi-
saatiossa ovat uusia; mitd jos...,
mitd se mahdollistaisi. Aloin
miettid, milloin olen viimeksi
vieraillut tydyhteisdssa, jossa
aletaan oma-aloitteisesti muuttaa
toimintamalleja ontuvien tilalle.

Kaikissa organisaatioissa ta-
pahtuu kehittdmistd pakosta tai
ilman. Muutosnopeuden kasvu
jaasioiden monimutkaistuminen
kulkevat kasi kadessa. Molem-
mat muutoksen puolet tuottaa
tarpeen systemaattiseen kehitta-
miseen. Kehittdminen ei ole vain
toinen toisiaan seuraavia
projekteja, vaan prosessi. Tama
oli kirjan antama ensimmainen
oivallus. Prosessi ei ldhde
liikkeelle itsestéan. Y hteista tyon
jatulosten analysointia tarvitaan
saanndllisesti, ennen kuin
organisaation kulttuuri muuttuu
kehittdmista yllapitavéksi. Johto
vastaa omalta osaltaan ke-
hittdmispolitiikan sisalldsta,
tavoitteiden asettamisesta ja
henkildston aktivoimisesta.
Kehittamispolitiikan sisallén
maéadrittely lahtee nykytilan ana-
lysoinnista. ”Johdon sitoutumi-
nen kehittdmiseen maéraé hank-
keen lopputuloksen. Kehittami-
sen nopeuteen ja syvyyteen
taas vaikuttaa koko henkildston
ilmapiiri.” (s. 89). Tdss4 vai-
heessa olisin toivonut katsaus-
ta yritysympariston kilpailuteki-
joihin, kansallisiin ja kansainva-
lisiin. Kirjasta vélittyy vahva
mielikuva, ettd ongelmat ja risti-
riitatilanteet syntyvat tydyhtei-
son sisaltd johdon ja tydn-
tekijoiden vélisista jannitteista.
Muutospaineet kanavoituvat
lahes aina ulkopuolelta. Se, miten
niihin suhtaudutaan, ovat
tulosta yhdessd tekemisen

historiasta ja henkilokohtaisista
vaikuttimista.

Muutoksen eri vaiheet

”Muutoksen perusedellytyksia
ovat ympériston, toiminta-, osaa-
mis- ja uskomusrakenteen tai
min&-kuvan muutos. Jos organi-
saatiossa on rakenteellisia on-
gelmia, niin lopputulos ei voi olla
tavoitteen mukainen. Saadak-
semme rakenteen toimimaan, se
taytyy tehdd nékyvaksi esimer-
kiksi simuloimalla tai mallittamal-
la omaa tekemista. Selvittamalla
ero todellisuuden ja tavoitetilan
vaélilla saadaan yksildityd ne teh-
tavat, jotka ovat valttdméattomia
muutoksen aikaansaamiseksi”
(43-44). Mallittaminen on siksi
tehokas ja halpa nakyvaksi te-
kemisen tapa. On suorastaan
h&mméstyttdvaa, miten véhan
sitd kdytetdan niin suuremmissa
kuin pienemmissakin tyoyhtei-
sOissé. Liséksi se soveltuu seka
tuotannollisiin ettd palveluorga-
nisaatioihin.

Kirjatuo esiin yhden mallitta-
mistavan. Tutkitaan rakenteita,
joissa on muutettu toimintaa.
Mika siin& on ollut hyvaa ja mika
huonoa? Lisé&ksi tutkitaan
rakenteita, joissa muutos on vie-
ty loppuun asti. Nostetaan esiin
toimintatapoja, joissa on tehty
kuin ennenkin. Ovatko ne haitan-
neet tai hidastaneet toimintaam-
me (s. 127-128)?

Muutos etenee vaiheittain.
Seuraavat vaiheet kdydaan Kir-
jan mukaan useimmiten l&pi
ennen kuin kehittdminen (pieni
tai suuri) saadaan aikaiseksi.
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Ensimméinen vaihe on todel-
lisuuden kohtaaminen. Fiksut
yrittajét ovat tietoisesti rakenta-
neet itselleen verkoston, joka
auttaa heitd ndkemaan ympéris-
tostd&n muutoksen merkit ennen
kuin on lilan myohéista. Seuraa-
va askel tarvitaan, jotta muutos
kéynnistyisi: kehityksen estei-
den tiedostaminen.

Olenko min& kehittdmisen
este? Omien kehittdmisesteiden
I6ytdminen on suuri edistysas-
kel henkilokohtaisessa kasvu-
prosessissa, mutta kuka siihen
ryhtyy tai tekee sité systemaat-
tisesti muutoin kuin pakon edes-
sa? Kirjan plussaksi on lasketta-
va se, ettd kehittdmishaasteet
n&hdéaan seka henkildkohtaisina
ettd organisaation rakenteista
johtuvina.

Pekka Himanen puhuu "mu-
nauksenestostrategiasta”. Ihmi-
nen kayttaytyy eri tilanteissa
siten, kuin han arvelee, ett sii-
na tilanteessa kuuluu kayttay-
tyd, ja hakee ikdan kuin muiden
hyvéksyntda kayttdytymisel-
leen. Riskejé ei oteta. Organisaa-
tion kehittdmisen tueksi on
tarked tutkia tarkemmin aiempia
kehittdmisprosesseja, joita
organisaatiossa on tehty. Mitd
esteitd toteutukselle on ollut?
Jos ongelmia on, kysymys kuu-
luu, kuka tuntee tyytymatto-
myyttd? Tassa kohtaa lukemis-
tani (s. 84) hatk&hdin. Eiko tdma
ole juuri syyllisten etsimista.

Kirjassa viitataan Thomas
Gordonin ajatukseen ongelman
omistajasta. Tarvitaan erityyppi-
sid kommunikointitaitoja erilai-
sissa ongelmanratkaisutilanteis-
sa. Tyotoverillani on ongelma,
hén ei selviydy yksin tydtehta-
vastaan. Tarvitsen auttamistaito-
ja. Jos taas minulla esimiehend
on ongelmana saada joku
auttamaan, tarvitsen jamakkyyt-
t4 tai ongelmanratkaisutaitoja.

Jos meilld molemmillaon ongelma
ja tyotoveri ei mydnné tar-
vitsevansa apua, tarvitsen kon-
fliktinratkaisutaitoja. Jos
ongelma koskee vain meita
kahta, ei koko yrityksen resurs-
seja tarvitse valjastaa sen ratkai-
semiseen. Néin varsin usein ta-
pahtuu, jos ongelma on saanut
mubhia ilman ett4 siihen puutu-
taan riittdvén ajoissa. Ongelmat
itsessadn nousevat kehityksen
esteiksi!! Negatiivinen Kierre
lahtee nopeasti liikkeelle todelli-
suudessa tiedostetusta, mutta
pinnan alla muhivasta vaikeasti
ratkaistavasta ongelmasta.
Ongelmien kasittely ja toiminta-
tapojen uudelleen arviointi on
saatava organisaatioissa arkisek-
si tyotavaksi. Olisi ehka jarkevaa
oppia arkipdivaistdimaan sana
ongelma sen sijaan, ettd sitd
yritetdén kaikin tavoin kiertaa.

Kolmanneksi vaaditaan muu-
toksen suunnittelua. Ei siis
suoraan péatd toimintaan, mika
sekin on tuiki tavallista. Ei ole
aikaa suunnittelulle, mutta on
sitten aikaa korjata tehdyt vir-
heet.

Mihin haluamme?

Budjetteja osataan laatia jo pie-
nemmissakin yrityksissa. Sen li-
sdksi tarvitaan toiminnallisia ta-
voitteita, miten niihin budjettilu-
kuihin pdastdén. Ensimmaisesta
oivalluksesta seuraa vaajaamat-
t4 toinen; tavoitteiden rakenta-
minenkin on prosessi. Tavoitteet
on palasteltava riittdvan pieniin
osiin, jotta voimme todeta ole-
vamme oikealla suunnalla. Kirjan
antama toinen oivallus I6ytyy
sivulta 70. Tarvitaan kahdeksan
askelta riittdvén konkreettisen ta-
voitteen asettamiseen. Se kah-
deksas askel on tarkein: Mieti ha-
luatko tavoitetta todella? Tavoit-
teen toteutuminen edellytt&d aina

jostakin luopumista.

Yhdekséas askel on
toteutus

Kehittdmispolitiikan sisallén
méérittdmisen ja tavoitteiden
asettamisen jalkeen padsemme-
kin sitten henkildston aktivoimi-
seen. "Hienot suunnitelmat eivat
tee kdytdnnon kehittdmistyota.
Suunnitelmat pit&4 jalkauttaa jo-
kapéivéiseen elaméan” (s. 127).
Jokin aika sitten suomalaisilta yri-
tysjohtajilta kysyttiin, missa ovat
yrityksen johtamisen suurimmat
pullonkaulat. Vastaus oli l&hes
liitkuttavan yksimielinen: strate-
gioiden jalkauttamisessa. Ta-
nééan tarvitaan teknisen osaami-
sen liséksi taitoa viestid kans-
saihmisille. Kirja esittelee yhden
tyokalun tdhan. Erottelutyylien
avulla vuorovaikutustaitokin on
pilkottavissa osiin. Yhdelle ta-
voitteiden rakentaminen on omi-
nainen toimintatapa, toiselle taas
ongelmien vélttdminen. Loytaes-
sddn tavoitteen kohti motivoi-
tuva henkild l&htee tavoittele-
maan sité. Pois motivoituva taas
innostuu ongelmista. Ndémé ovat
janan &éaripaat. Itse kukin voi
kuvitella itsensd janalle ja tark-
kailla samalla muiden suhtautu-
mista kehittdmisprosesseihin.
Samalta kirjoittajalta on ilmes-
tynyt myds toinen ltsearvioin-
nin tydkirja. Oman muutoksen
johtaminen; Ritva Ranta, Sirkku
Ruutu, Kari Tuominen. Oy
Benchmarking Ltd 2006
Tyokirjassa on hyvin konk-
reettisella tavalla hahmotettu
Villen ja Simon tapaa toimia
muutosjohtajina. Lopussa on
kysymyspatteristo, jolla lukija
Voi sitten arvioida omia muutos-
taitojaan. Kirja on kokonaisuu-
dessaan erdén kehittdmisproses-
sin mallittamista. Tydkirjan
keskeinen olettamus on, etté
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ihmisilld on jo kaikki tarvittavat
voimavarat suorituskykynsa
johtamiseen ja halutun muutok-
sen aikaansaamiseen. Kysymys
on vain siitd, miten ne tunniste-
taan ja otetaan kayttoon
tarvittaessa.

Mallittaminen on nip:n
ydin

Suuri osa NLP:sté on erilaisia
keinoja ja menetelmid I0ytéa ja
ottaa k&yttéon meissé piilevat
resurssit. Kirjankin tavoitteena
on mallittaa onnistumistilantei-
tamme ja siirtdd naméa onnistu-
miset uusiin erilaisiin tilanteisiin
tai niihin, joissa emme ole onnis-
tuneet.

”Miké& tahansa inhimillinen

kayttdytyminen voidaan ymmar-
t44 taidoksi, joka voidaan purkaa
osiinsa ja jonka voi oppia ja
toistaa.” Imeekd siis untuvikko
uuteen tydpaikkaansa tullessaan
tahallisesti tai tahattomasti
konkareilta tavan toimia ilman
ettd han yrittdd ensin
kyseenalaistaa organisaation
toimintamallit. N&in han paésee
helpommalla? Vai latistaako or-
ganisaatio vahvemmankin muu-
tosagentin sielun?

Nykyinen oppimispsykologia
ei aseta tarvetta vaan halun
tekemisen motivaattoriksi, kun
perustarpeet on tyydytetty. ”"Mi-
nulla on halu ostaa auto, ei tar-
ve.”

”Jos olet ollut muuttamassa
itsellesi hyvin l&heisté asiaa ja

olet tottunut siihen ja osaat sen
hyvin, palaat helposti vanhaan
niin, ettd et edes sitd huomaa.”
Pitkan matkan juoksijat tietavat,
kuinka vaikeaa on luopua
henkilokohtaisesta juoksuryt-
mist&an, kun aikansa on tahkon-
nut kilometreja. Tarvitaan eri-
vauhtisia juoksuharjoitteita ja
selked tavoite, jotta onnistuu
alittamaan aikaisemmat juoksu-
ennatyksensd. Mutta tdma ei
vield riitd, ellei ole sitd halua
onnistua.

RITTAVALKE

Arvostelija on yhtena tekijana
toukokuussa ilmestyneesséa
Hoivayrittdjan liiketoiminta-
oppaassa, jossa on aivoiteltu
samantyyppisia asioita. Tieto-
sanoma Oy 2007.



