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Muutoksen johtaminen ja organisaation vakaus

Lean kehittdjana vakiointi on todella ldhelld sydantani. Perususkomukseni on, etta vain vakioitua toimintaa
voidaan kehittda jarjestelmallisesti ja tavoitteellisesti. Kuitenkin jokainen kehittamisen askel on myds
muutoksen paikka. Mitd suuremmasta muutoksesta on kyse sitd suuremmalla todennakoisyydellda myos
vakiintuneet tyo- ja toimintatavat muuttuvat.

Lean-tavoite vakioida ei saa eika voi olla este radikaalimmalle muutokselle. Muutenhan jaisimme
menneisyydessa kehitettyjen toimintatapojen orjiksi. Muutoksen lapiviennin kynnyksella olisi kuitenkin
hyva pysahtya arvioimaan minkalaiseen epdvakauden tilaan saatamme organisaatiomme tai kasilld olevan
prosessin.

Vahankin suurempi muutos, oli se sitten rakenteellinen, jarjestelmatason, tekninen tai toimintamallien tai
kulttuurin muutos asettaa organisaation epavakauden tilaan. Epdvakaus tarkoittaa tdssa ihmisten
kohtaamaa haastetta sovittaa yhteen oma tyopanoksensa muiden ihmisten tydpanokseen mahdollisimman
tarkoituksenmukaisesti. Yhteensovittamista saatetaan my0s tarvita jarjestelmien ja ihmisten
yhteistoiminnassa jne.

Organisaation muutoksen jalkeistd epavakauden tilaa voimme hyvinkin kuvata joukkuepelin termein.
Jokainen pelaaja etsii kentalla omaa paikkaansa ja rooliaan. Kokeneiden pelaajien ja valmentajan kanssa
tdma sujuu parhaimmillaan rutiinilla. Uuteen tilanteeseen asettautuminen on yksi ammattilaisen
tunnusmerkkeja. liIman patevaa valmentajaa uuden joukkueen yhteispeli ei kuitenkaan onnistuisi. Kaikki
tunnistavat valmentajan keskeisen roolin uuden yhteispelin rakentamisessa.

Miten tdma sama tilanne on hoidettu organisaatioissa, joissa on toteutettu monisaikeisia muutoksia. Miten
uuden "yhteispelin” rakentuminen on varmistettu? Oma tuntumani ja kokemukseni on, etta tahan
muutoksen vaiheeseen olisi monesti voitu panostaa enemmankin?

Lean kehittamisen nakokulmasta rakenteelliset muutokset ovat tilaisuus oppia uudenlaista yhteistyota.
Prosessitekniset muutokset ovat usein mahdollisuus oivaltaa virtauksen ja sujuvuuden syy-yhteyksia.
Toimintatapojen ja -konseptin muutokset mahdollistavat oman ajattelun rajojen testausta.

Muutoksen johtamisen lisdksi huomiomme tulisi kiinnittya siihen, miten luomme nykyisen osaamisen rajat
ylittavaa oppimista. Oleellista tdssa on havahtua siihen, ettd jokainen muutos ilman uuden oppimista on
organisaation nakdkulmasta riski.

Muutos luo organisaatioon epdvakauden tilan. Ihmisten on tavalla tai toisella orientoiduttava tdssa uudessa
tilanteessa ja kytkettava oma tyonsa kokonaisuuteen. Keskeinen kysymys on, tapahtuuko tdma oppiminen
tavoitteellisesti siten, etta se tukee organisaation kehittymistavoitteita. Toinen oleellinen kysymys on,
miten luomme tarkoituksenmukaiselle oppimiselle puitteet.

Katsokaamme lopuksi muutoksen jalkimaininkeja lahiesimiehen ndakékulmasta. Lahiesimieshan on se
henkild, joka viimekadessa varmistaa arjen sujuvuuden. Se, minkalaiset edellytykset esimiehelld on tukea
tavoitteellista oppimista, on ndin keskiossa.

Perinteisessa muutoksen lapiviennin seurannassa kiinnitamme helposti huomiomme toimimattomuuden
oireisiin ja yritimme paikata naita. Kdytannossa seuraamme yksildiden kayttaytymista ja puutumme
huonoon ty6hdn antamalla korjaavaa palautetta. Yksilon kdyttaytyminen on kuitenkin yleensa merkki siita,
ettd han ei ole l6ytanyt paikkaansa, eli pysynyt kytkeytymaan uuteen rakenteeseen tarkoituksenmukaisella
tavalla. Oman roolin epdselvyys se voi olla merkki siits, ettd ryhmén / tydalueen pelisddnndt ovat menneet
uusiksi. Pelisddantojen mennessa uusiksi syntyy epaselvia rajapintoja missa emme tieda miten yhteispelia
tulisi tehda tarkoituksenmukaiset.
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Muutoksessa asetamme organisaatiomme vaistdmatta epavakauden tilaan. Kysymys tassa on siitd kuinka
toimivat kdytannot ja tuki meilla on tilanteen vakauttamiselle. Vakauttaminen taas edellyttda uudistuvaa
oppimista ja uuden yhteistyokuvion tavoitteellista hiomista. Muutoksen johtamisen kynnyksella voisitkin
kysya itseltdsi, minkalainen yhdessa oppimisen kyvykkyys organisaatioillasi on? Mita parempi kyky, sita
pienempi riski ja sitd nopeampi maaliin paasy.



