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5 LOPPUPAATELMAT:
14 KASKYA HENKILOSTOVAHVUUSMUUTOKSEN
TOTEUTTAMISEEN - A. Hakonen & R. Viitala

Edella olevissa luvuissa on kasitelty monia asioita, jotka maarittelevat henkilosto-
vahvuuden muutoksen onnistumista ja ovat ratkaisevia, kun arvioidaan johtami-
sen onnistumista niissd muutostilanteissa. Olemme seuraavassa koonneet ja yh-
distelleet tutkimusten seka timan julkaisun artikkeleiden viesteja siita, mitka asiat
ovat tirkeitd, kun organisaatiossa halutaan hoitaa henkilostovahvauden muutos
niin hyvin kuin mahdollista.

Olemme pukeneet synteesin "neljantoista kiskyn” muotoon. Kisky ei tassakadn
tarkoita tarkkaa ohjetta siita, millaisia yksityiskohtia toistamalla voidaan onnistua.
Ennemminkin on kyse periaatteista, joiden kaytdnnon toteutus ratkaistaan aina
organisaatiossa huomioiden sen tilanne, tarpeet ja mahdollisuudet.

Julkaisun alussa sivulla yhdeksan esittelimme viitekehyksen, jonka ytimena on
muutoksen kolme vaihetta eli ennakointivathe, henkilostovahvuuden muutoksen
toteuttaminen ja sen jilkeinen vakauttamisvaihe (Kuvio 1). Ennakointivaihetta
ohjeistamme viidelld ensimmaiselld kiskylla. Toteutusvaiheeseen annamme eni-
ten suosituksia, yhteensa kahdeksan. Nama kaskyt on hyva muistaa myos vakiin-
nuttamisvaiheessa mutta erityisesti muutosta toteutettaessa. Vakauttamisvaihetta
ohjeistaa viimeinen “kasky” yhteisen identiteetin rakentamisesta.

Neljantoista kaskymme asioita voitaisiin organisaatioissa kasitella esimerkiksi
johtoryhmaissa siina vaiheessa, kun tulevasta organisaatiomuutoksesta on paitetty
ja tiedetadn siita koituvan henkilostovahvuuden muutoksia kuten yhdistamisia,
siirtoja tai vahennyksia. Niiden varassa johto voisi yhdessa henkilostoammattilais-
ten ja henkiloston edustajien kanssa laatia henkilstovahvuuden muutoksen hoi-
tamiselle arvot, pddlinjat ja tavoitteet. Samalla voidaan laatia suunnitelma hen-
kilostovahvuuden muutoksen hoitamisen vaiheista, aikataulusta, toimenpiteista
eri vaiheissa, vastuuhenkilGisté ja menettelysti, jolla prosessin etenemista arvioi-
daan ja kehitetdan tai suunnataan tarvittaessa uudelleen.

Avainroolissa on se henkil6 tai tiimi, joille annetaan erityinen vastuu henkil6sto-
vahvuuden muutosprosessin sujuvuudesta. Vastuutaho kannattaa maaritella hy-
vin selkeisti, koska ilman vastuun niakyviksi tekemista, vastuun edellyttaman val-
lan maarittelya ja asiaan kohdennettua aikaa ja muita resursseja, hyva ihmisten
johtaminen voi muutostilanteessa helposti jaiadda muiden asioiden jalkoihin. Jos
vastuu on kaikilla, se ei ole erityisesti kenellakdan. Muutostiimin tehtdvana on tu-
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kea johtoa ja esimiehid navigoimaan muutostilanteessa niin, etta henkiloston luot-
tamus, tyonteon edellytykset, osaaminen ja tyohyvinvointi saadaan sdilymaan ja
sen kautta organisaation toimintakyky turvattua.

Ennakointivaiheen kaskyja:
1. Ennakoikaa ja hoitakaa henkilostojohtaminen jatkuvasti hyvin.

Niin mahdolliset henkilostévahvuuden muutokset saadaan vietya 1api vastuulli-
sesti ja sujuvasti. Ongelmattomia ne eivit ole koskaan, mutta hyvian henkilosto-
johtamisen pohjatyolla monia ongelmia voidaan valttaa. Virittakaa siis henkilos-
téjohtamisen kaytdnnot vahvoiksi, jotta reagointi muutostilanteessa on ketteraa.
Jos esimerkiksi tehtiaviankuvaukset ja osaamiskartoitukset on tehty huolella va-
kaan toiminnan aikana, ovat henkilostovahvuuden muutokset helpompi suunni-
tella. Tai jos organisaatiossa on kehitetty moniosaamista ja tehty seuraajasuunnit-
telua, selvitddn paremmin siini vaiheessa, kun osa henkil6stosta siirtyy organisaa-
tiosta pois.

2. Punnitkaa etukiteen henkilostovahvuuden muutoksen vaikutuksia monipuoli-
sesti ja syvallisesti.

Muutos ei ole “kertarysdys” vaan jattaa yleensa pitkdkestoisia vaikutuksia organi-
saatioon. Esimerkiksi organisaation maine tyonantajana karsii kehnosti hoide-
tusta muutoksesta, ja mainetappioilla on pitkidkestoiset jaljet. Myos lyhyen aika-
janteen kaytannolliset ja nakyvat vaikutukset seka piiloiset heijastukset ovat mo-
nisyisempid kuin osataan odottaa. Pohtikaa myos tehtédvien ja tyopanoksen valista
suhdetta realistisesti. Mitka ovat riskit toiminnan sujuvuudelle, laadulle ja tychy-
vinvoinnille? Millainen riski ollaan valmiita ottamaan?

3. Suunnitelkaa ja aikatauluttakaa henkil6st6vahvuuden muutoksen toteuttami-
nen hyvissa ajoin.

Maaritelkaa sille selkedt tavoitteet, tehtiavat, organisaatio (kuka vastaa mistakin
asiasta), aikataulu, vilitavoitteet, viestintd-, valmennus- ja osallistamissuunni-
telma seka tavat muutoksen edistymisen seuraamiseksi ja korjausliikkeiden teke-
miseksi. Maaritelkdia myos lisaresurssit, joita tarvitaan muutoksen toteuttami-
seen, esimerkiksi uusien tehtdvien opetteluun. Rakentakaa muutosprosessin to-
teuttamiseen organisaatio, jossa on nimetyt omistajat eri tehtavialueille ja -pro-
sesseille seka riittavan aikaisin sitoutetut yhteistybkumppanit organisaation ulko-
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puolelta. Kirjoittakaa suunnitelma myos nakyvaan muotoon, jolloin muutospro-
sessin johtamista koskeva tieto on helpompi jakaa, arvioida ja kayttaa johtamisen
vélineena.

4. Huomioikaa ja harkitkaa myos vaikutukset organisaation maineeseen.

Mahdollisten irtisanottavien tukeminen ja vastuullisuus muutoksen toteuttami-
sessa ylldpitavit hyvad mainetta.

5. Huomioikaa osaamisen varmistaminen ja kehittiminen muutoksen valmiste-
lussa ja toteutuksessa.

Henkilostovahvuuden muutostilanteissa riskind on, ettd tarpeellista osaamista
menetetddn tai se ei vastaa uuden tilanteen vaatimuksia. Siksi tarvitaankin muu-
toksen suunnittelun lahtokohdaksi ajantasainen ja tarkka tieto siitd, mitd osaa-
mista missakin on, mitd osaamista kenelldkin on ja mitd osaamista tavoitetilan-
teessa tullaan eri tehtéavissa tarvitsemaan.

Paras tilanne on, jos muutoksessa mukana olevissa organisaatioissa on jo aiemmin
selvitetty osaamisen tilaa ja sijoittumista. Tall6in arviointityota ei muutostilanteen
kynnyksella jouduta aloittamaan puhtaalta poydalta, vaan voidaan keskittya suun-
nittelemaan henkilosiirtoja turvaten riittdva osaaminen ja kohdentamalla osaa-
mista mahdollisimman tehokkaasti uudessa tilanteessa. Samalla selvitetdan, mita
osaamista joudutaan kehittdmaan ja miten kehittdminen jarkevimmin voitaisiin
hoitaa. On jarkevaa laatia osaamisen varmistamiselle konkreettinen suunnitelma
osana henkilostovahvuuden muutossuunnitelmaa.

Toteutusvaiheen keskeiset kaskyt:

6. Raataloikaa toimintamallit omaan organisaatioonne sopiviksi, silla ne ovat on-
nistumisen avain.

Viestintd, osallistaminen ja oikeudenmukaiset menettelytavat ovat tarpeen jokai-
sessa muutoksessa. Niita voi kuitenkin toteuttaa monin tavoin. Kannattaakin etsia
ne itselle eli omalle organisaatiolle sopivimmat tavat ja tyylit. Toisilta matkiminen
johtaa helposti kaytantoihin, jotka eivit aja asiaansa.

7. Antakaa muutokselle aikaa.

Muutokselle kannattaa luoda realistinen aikataulu. Muutoksen nopeus on sovitet-
tava seka organisaation kokoon ettd muutoksen kohteena olevaan henkil6stoon.
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Esimerkiksi kahden osapuolen yhdistymisessa saattaa isomman organisaation ja-
senten nakokulmasta muutos menna nopeasti ja vaikuttaa vain vahan jokapaivai-
seen tyontekoon. Pienemmaén osapuolen henkil6stolle muutos helposti nayttaytyy
suurempana, ja uuteen organisaatioon sopeutuminen tapahtuu hitaasti. Sopeutu-
misen nopeus myos vaihtelee yksiloittdin. Osalle muutos on pelottava ja uuteen
sopeutuminen vaatii paljon tietoa ja luottamuksen rakentamista. Osalle riittda
uusi innostava mahdollisuus ja tieto siitd, miten edetaan.

8. Osallistakaa vakea.

aidosti henkilostoviahennysten ja siirtojen suunnitteluun ja toteuttamiseen niin
laajasti kuin mahdollista. Joskus liikkumatilaa on vain vahan, mutta jos henkilosto
kokee voivansa vaikuttaa edes jossain maarin tyotaan ja tyopaikkaansa koskeviin
muutoksiin, se sitouttaa ja vihentda epavarmuutta.

9. Panostakaa viestintaan.

Muutoksen kaikissa vaiheissa on varmistettava kaikkien osapuolten riittava tieto.
Esimiehii varten kannattaa rakentaa viestintdsuunnitelma ja muistaa sinnikkyys
seka usean viestintidkanavan hyodyntaminen. Ymmarrys muutoksen tavoitteista,
toteuttamisen tavoista ja omasta roolista ovat valttimattomia luottamukselle ja
muutokseen sitoutumiselle. Muistakaa korostaa muutoksen mukanaan tuomia
mahdollisuuksia ja yllapitaa keskustelua aiheesta.

10. Huolehtikaa esimiehista henkilostovahvuuden muutosprosesseissa.

Varmistukaa, ettd he kuulevat hyvissa ajoin kaiken mahdollisen tiedon muutok-
sesta, saavat kaytannollisen valmennuksen hoitaa siihen liittyvid asioita ja heille
on tarjolla tiedollista ja tyohyvinvointiin liittyvaa tukea seka hyvia materiaaleja ja
valineitd. Vertaistuki, esimiesten HelpDesk ja jaksamisen tuki ovat kullan arvoisia,
silld muutokseen liittyy paljon esimiehiid kuormittavia tekijoita.

11. Antakaa tilaa erilaisille tunteille ja reaktioille.

Muutoksen vauhti ja johtamistoimet tiytyy sovittaa oman henkiloston tarpeisiin.
Tarkeda on muistaa joustavuus, silld jokainen reagoi omalla tavallaan ja tarvitsee
myo0s itselleen sopivaa tukea. Tama voi ilmeta esimerkiksi niin, etta jonkun henki-
16n kanssa on jaksettava palata muutoksen syihin ja seurauksiin lukuisia kertoja.

12. Kannustakaa, kehukaa, kiittakaa ja valakaa uskoa.

niiden keskuudessa, jotka muutosta toteuttavat ja ovat siinda mukana. Monesti ko-
vin tyo tehdain sielld, missi asioita kiytdnnossa tehdiin. Prosessin edetessa heiti
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ei pida unohtaa. Muutosten vieminen kaytantoon niin, etta uusi tapa toimia sujuu
kunnolla, vie yleensa enemman aikaa kuin kauempaa katsottuna arvaakaan.

13. Muistakaa oikeudenmukaisuuden vaaliminen.

Noudattakaa kymmenta oikeudenmukaisuuden periaatetta aina, kun se on mah-
dollista.

Vakauttamisvaiheen tarkein kasky:

14. Rakentakaa tietoisesti yhteista identiteettia ja samaistumista uudistuneeseen
organisaatioon.

Tiassa ovat yhteisten tavoitteiden ja merkityksen luominen seki oikeudenmukais-
ten menettelytapojen noudattaminen tarkedssa roolissa. Luokaa houkuttelevia yh-
teistyomahdollisuuksia ja yhteisia tavoitteita. Useamman organisaation henkilos-
toja yhdistettidessa ottakaa kaytt6on toimintatapoja kaikilta osapuolilta. Kunnioit-
takaa eri osapuolten olemassa olevia identiteetteja ja historiaa.



	Kansi_pohja.pdf
	Pages from 978-952-476-902-0_2.pdf

