
  

 

Muutoksen johtaminen ja organisaation vakaus     

Lean kehittäjänä vakiointi on todella lähellä sydäntäni. Perususkomukseni on, että vain vakioitua toimintaa 

voidaan kehittää järjestelmällisesti ja tavoitteellisesti. Kuitenkin jokainen kehittämisen askel on myös 

muutoksen paikka. Mitä suuremmasta muutoksesta on kyse sitä suuremmalla todennäköisyydellä myös 

vakiintuneet työ- ja toimintatavat muuttuvat. 

Lean-tavoite vakioida ei saa eikä voi olla este radikaalimmalle muutokselle. Muutenhan jäisimme 

menneisyydessä kehitettyjen toimintatapojen orjiksi. Muutoksen läpiviennin kynnyksellä olisi kuitenkin 

hyvä pysähtyä arvioimaan minkälaiseen epävakauden tilaan saatamme organisaatiomme tai käsillä olevan 

prosessin. 

Vähänkin suurempi muutos, oli se sitten rakenteellinen, järjestelmätason, tekninen tai toimintamallien tai 

kulttuurin muutos asettaa organisaation epävakauden tilaan. Epävakaus tarkoittaa tässä ihmisten 

kohtaamaa haastetta sovittaa yhteen oma työpanoksensa muiden ihmisten työpanokseen mahdollisimman 

tarkoituksenmukaisesti. Yhteensovittamista saatetaan myös tarvita järjestelmien ja ihmisten 

yhteistoiminnassa jne. 

Organisaation muutoksen jälkeistä epävakauden tilaa voimme hyvinkin kuvata joukkuepelin termein. 

Jokainen pelaaja etsii kentällä omaa paikkaansa ja rooliaan. Kokeneiden pelaajien ja valmentajan kanssa 

tämä sujuu parhaimmillaan rutiinilla. Uuteen tilanteeseen asettautuminen on yksi ammattilaisen 

tunnusmerkkejä. Ilman pätevää valmentajaa uuden joukkueen yhteispeli ei kuitenkaan onnistuisi. Kaikki 

tunnistavat valmentajan keskeisen roolin uuden yhteispelin rakentamisessa. 

Miten tämä sama tilanne on hoidettu organisaatioissa, joissa on toteutettu monisäikeisiä muutoksia. Miten 

uuden ”yhteispelin” rakentuminen on varmistettu? Oma tuntumani ja kokemukseni on, että tähän 

muutoksen vaiheeseen olisi monesti voitu panostaa enemmänkin? 

Lean kehittämisen näkökulmasta rakenteelliset muutokset ovat tilaisuus oppia uudenlaista yhteistyötä. 

Prosessitekniset muutokset ovat usein mahdollisuus oivaltaa virtauksen ja sujuvuuden syy-yhteyksiä. 

Toimintatapojen ja -konseptin muutokset mahdollistavat oman ajattelun rajojen testausta. 

Muutoksen johtamisen lisäksi huomiomme tulisi kiinnittyä siihen, miten luomme nykyisen osaamisen rajat 

ylittävää oppimista. Oleellista tässä on havahtua siihen, että jokainen muutos ilman uuden oppimista on 

organisaation näkökulmasta riski.  

Muutos luo organisaatioon epävakauden tilan. Ihmisten on tavalla tai toisella orientoiduttava tässä uudessa 

tilanteessa ja kytkettävä oma työnsä kokonaisuuteen. Keskeinen kysymys on, tapahtuuko tämä oppiminen 

tavoitteellisesti siten, että se tukee organisaation kehittymistavoitteita. Toinen oleellinen kysymys on, 

miten luomme tarkoituksenmukaiselle oppimiselle puitteet. 

Katsokaamme lopuksi muutoksen jälkimaininkeja lähiesimiehen näkökulmasta. Lähiesimieshän on se 

henkilö, joka viimekädessä varmistaa arjen sujuvuuden. Se, minkälaiset edellytykset esimiehellä on tukea 

tavoitteellista oppimista, on näin keskiössä. 

Perinteisessä muutoksen läpiviennin seurannassa kiinnitämme helposti huomiomme toimimattomuuden 

oireisiin ja yritämme paikata näitä. Käytännössä seuraamme yksilöiden käyttäytymistä ja puutumme 

huonoon työhön antamalla korjaavaa palautetta. Yksilön käyttäytyminen on kuitenkin yleensä merkki siitä, 

että hän ei ole löytänyt paikkaansa, eli pysynyt kytkeytymään uuteen rakenteeseen tarkoituksenmukaisella 

tavalla. Oman roolin epäselvyys se voi olla merkki siitä, että ryhmän / työalueen pelisäännöt ovat menneet 

uusiksi. Pelisääntöjen mennessä uusiksi syntyy epäselviä rajapintoja missä emme tiedä miten yhteispeliä 

tulisi tehdä tarkoituksenmukaiset. 



  

 

Muutoksessa asetamme organisaatiomme väistämättä epävakauden tilaan. Kysymys tässä on siitä kuinka 

toimivat käytännöt ja tuki meillä on tilanteen vakauttamiselle. Vakauttaminen taas edellyttää uudistuvaa 

oppimista ja uuden yhteistyökuvion tavoitteellista hiomista. Muutoksen johtamisen kynnyksellä voisitkin 

kysyä itseltäsi, minkälainen yhdessä oppimisen kyvykkyys organisaatioillasi on? Mitä parempi kyky, sitä 

pienempi riski ja sitä nopeampi maaliin pääsy. 

 


