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MUUTOSVASTARINTA

Muvutosvastarinta ei ole ongelma - se on informaatiojdrjestelmd

Muutos ei itsessaén satuta ketaan.
Se satuttaa silloin, jos se johdetaan vaarin.

Prosci-tutkimukset osoittavat, ettd yli puolet muutosvastarinnasta on valtettévissa, jos

ihmiset ymmartévéat muutoksen syyn

heidan kokemuksensa huomioidaan

muutos viestitdén johdonmukaisesti

esihenkild tukee matkaa

muutos kerrotaan tarinana, joka avaa mahdollisuuden

Muutosvastarinta ei ole ihmisen ongelma.
Se on viesti siitd, mit& pitad johtaa paremmin.

Missd muutosvastarinta asuu organisaation rooleissa?

Muutos nékyy eri tavoin eri organisaatiotason edustaijille. Usein ajatellaan, etté muutosvastarinta asuu tydntekijé-
tasolla, mutta tutkimuksen mukaan muutosvastarintaa 18ytyy merkittévésti enemmaén keskijohdosta.

Oheinen kaavio kertoo organisaatiotason sijainnin. Se ei ole siis sama asia kuin yksil&tason syyt

Keskitason johtajat 43 %
Etulinjan tydntekijat 25 %

Senior managerit 16 % Executives and

e Ylin ]ohto 1 % Directors
Senior-Level
Léhde: Prosci Research Hub 2023 Managers

Vastarinta ei siis synny alimmissa

Mid-Level
Managers

kerroksissa, vaan siellé missa

kompleksisuus on suurinta ja
vastuu kasvaa.

Front-Line
Employees

Other

Most Resistant Groups

1N%

43%
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Miksi ihmiset vastustavat muutosta?

(Prosci — prioriteettijcrjestys)

Tyontekijdt vastustavat péddasiassa, koska:

Tietoisuus muutoksen syistd puuttuu

Oma rooli on epdselva

Turvallisuuden tunne horjuu (osaaminen, asema, kontrolli)
Luottamus johtoon / esihenkildihin on heikko

SR I B

He eivdt tunne tulleensa kuulluiksi

Esihenkilot vastustavat, koska:

Organisaatiokulttuuri yllépitad passiivisuutta
Muutoksen tarve tai sisélté ei avaudu
Muutos ei vakuuta

Kannusteet ja tavoitteet ovat ristiriidassa

SAE S R

Ep&varmuus omasta muutosjohtamisosaamisesta

Prosci: noin puolet vastarinnasta olisi véltettévissé paremmalla ennakoinnilla.

Tutkimustuloksia

Térkeimmét syyt tyéintekiiéiiden vastarintaan Tarkeimmat syyt esihenkildiden vastarintaan

1. Tietoisuuden puute muutoksen syisté 1. Organisaatiokulttuuri

2. Roolissa tapahtuvat muutokset 2. Eitiedosteta muutoksen tarvetta eikd sen sisdltéa
3. Pelko 3. Muutosta ei hyvéksyta (sei ei vaikuta)

4. Johdon tai esimiesten riittdmétén tuki ja 4. Hankkeen tavoitteet ja henkilskohtaiset kannusteet

luottamus heihin ovat ristiriidassa
5. Muutoksen mukaan ottamisen pouute 5. Omiin muutosjohtamisen kykyihin ei luoteta

(muutoksen inhimillinen puoli ei hallussa)

[Imoitti, ettd yli puolet heidén
kokemastaan tydntekijdiden
vastarinnasta oli véltettdvissd

lImoitti, ettd yli puolet heidén
kokemastaan esihenkildiden
vastarinnasta oli véltettdvissa

© 2020 Prosci Inc., Best Practices in Change Management
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Keneltd ja mitd ihmiset haluavat kuulla muutoksesta?

Prosci 2023

* 61 % haluaa organisaatiotason viestit ylimmalta johdolta
¢ 58% haluaa henkilokohtaiset viestit omalta esihenkilsltadn

Preferred Senders of Messages

Employee supervisors are ]

60

preferred senders of
personal impact messages
Business leaders are
preferred senders of
organizational messages
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Tyéntekijét haluavat kuulla: Esihenkil6t haluavat kuulla:
*  Miksi muutos tehd@én? * Roolinsa ja vastuunsa
* Mité tapahtuu, jos emme muutu? *  Mité heilté odotetaan
* Miten muutos liittyy strategiaan? *  Miten tukea omaa tiimid
* Miten muutos vaikuttaa minuun ja fiimiinie * Miten vastarintaa késitellédn
e WIIFM - mitd min& hyddyn tésté? * Miten muutosta johdetaan arjessa
*  Mitd muuttuu ja mitd ei® * Mistd saa tukea ja apua

¢ Miten minua tuetaan?@
* Milloin t&dmé tapahtuu?

Ylimmén johdon térkein tehtévé on kertoa muutoksen MIKSI

Esihenkilon tulee taas kertoa MITA SE TARKOITTAA MINULLE

Tamé jako on kriittinen. Kun se sekoitetaan, syntyy vastarintaa.
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KEINOA LIEVENTAA
JA KASITELLA
MUUTOSVASTARINTAA

1.

KUUNTELE ENNEN KUIN JOHDAT

SELKEYTA TAVOITE, ALA KONTROLLOI TOTEUTUSTA
POISTA ESTEET — KUORMITUS EI OLE VASTARINTAA
TEE VALINNOISTA SELKEITA

RAKENNA TOIVOA

NAYTA HYODYT ARJESSA

PUHU IHMISELTA IHMISELLE

KAANNA KRIITIKOT LUTTOLAISIKSI

© ® N o o p © N

NAYTA ESIMERKILLA, ETTA MUUTOS ON TARKEA

S

PALKITSE EDISTYMINEN
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KEINOA TAPPAA
HYVA IDEA - JA MITEN
JOHTAJA VASTAA

25 keinoa tappaa hyvd idea - ja miten niihin vastataan

Alla on 25 klassista tapaa torpata muutos seké vastaus, joka pitda dialogin rakentavana:
25 kohtaa: Miten hyvé idea tapetaan — ja miten johtaja vastaa

1. “OLEMME MENESTYNEET TAHAN ASTI — MIKSI MUUTTAA?”

Kyse on: menneeseen takertumisesta ja turvallisuuden tunteesta.

Johtajan vastaus: Tunnista onnistumiset ja osoita, ettd juuri niiden séilyttémiseksi meidén
on kehityttavéa. “Ne, jotka eivat vudistu, katoavat.”

2. “ONGELMA ON RAHA / RESURSSIT.”

Kyse on: keskustelun siirtéimisestd pois itse asiasta numeropuheeksi.

Johtajan vastaus: Palaa ydinkysymykseen: miksi muutos on térked. “Useimmat suuret muutokset
ovat alkaneet ilman ylimdéraistd rahaa — sitoutuminen tuo resurssit.”
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3. “LIOITTELET ONGELMAA.”

Kyse on: muutostarpeen vahattelysta.

Johtajan vastaus:  Perustele rauhallisesti ja faktapohjaisesti, miksi asia on merkittévé —
ilman puolustuskantaa.

4. “VAITAT, ETTA OLEMME EPAONNISTUNEET.”

Kyse on: muutos koetaan henkilkohtaisena kritiikking.

Johtajan vastaus:  “Témd ei ole arvostelua vaan kehitystd. Olemme tehneet hyvéd —
ja viemme sen nyt seuraavalle tasolle.”

5. “MIKA TASSA ON PIILOTETTU AGENDA?”

Kyse on: epdluottamuksesta ja manipulaation pelosta.

Johtajan vastaus:  Ole adrimmdéisen avoin. Kerro tavoitteet ja kutsu keskusteluun.

6. “ENTA TAMA... JATUO... JA VIELA TAMAKIN?”
Kyse on: viivytystaktikasta loputtomilla kysymyksillé.

Johtajan vastaus:  Mydnng, ettei kaikkea tiedetd vield, mutta aloitetaan siité mité tiedetadn.
“Emme tarvitse taydellisyyttd aloittaaksemme.”

7. “EHDOTUKSESI MENEE LIIAN PITKALLE / El TARPEEKSI PITKALLE.”

Kyse on: tasapainon ja kontrollin hakemisesta.

Johtajan vastaus:  Kuuntele, ota olennainen ja palaa tavoitteeseen.
“Témd on paras askel juuri nyt.”

8. “TAMA ON MUNA-KANA -TILANNE.”

Kyse on: vaitteestd, ettei mikadn lilku ennen kuin kaikki liikkuu.

Johtajan vastaus:  Aloita pienin askelin. “Edistys tekee mahdottomasta mahdollisen.”

9. “TAMA KUULOSTAA PAHALTA.”

Kyse on: kielteisisté mielleyhtymistd ja leimoista.

Johtajan vastaus:  Irrota muutos mielikuvasta konkreettisilla esimerkeillé.
“Témdn juju on aivan muualla.”
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10. “LUOVUMME ARVOISTAMME.”

Kyse on: identiteetin menettdmisen pelosta.

Johtajan vastaus:  N&ytd, miten muutos toteuttaa arvoja uudella tavalla.
“Arvot eivét katoa — ne elévét ajassa.”

11. “TAMA ON LIIAN YKSINKERTAINEN RATKAISU.”

Kyse on: epdluulosta selkeyttd kohtaan.

Johtajan vastaus:  “Selkeys ei ole pinnallisuutta. Olemme tehneet vaikeasta ymmérrettdvdd.”

12. “KUKAAN MUU EI TEE NAIN.”

Kyse on: turvan hakemisesta vertailusta.

Johtajan vastaus:  “Edellékévijyys syntyy siitd, ettd joku uskaltaa olla ensimmdinen.”

13. “OLET RISTIRIITAINEN — SANOT X JAY.”

Kyse on: luottamuksen horjuttamisesta.

Johtajan vastaus:  Selvennd yhteys. “Néama eivét ole ristiriidassa — ne tdydentévét toisiaan.”

14. “AHA! TASSA ON SALATTU HEIKKOUS.”

Kyse on: “gotcha "-ajattelusta.

Johtajan vastaus:  Mydnné ja osoita oppiminen. “Hyvéd huomio —
juuri siksi tdm& muutos on térked.”

15. “JOS TAMA HERATTAA NAIN PALJON KYSYMYKSIA, SE ON HUONO IDEA.”

Kyse on: epdvarmuuden kayttémisestd terdaseena.

Johtajan vastaus:  “Kysymykset eivét ole ongelma vaan kiinnostuksen merkki.”

16. “TATA ON KOKEILTU ENNEN - EI TOIMINUT.”

Kyse on: menneisyyteen ankkuroitumisesta.

Johtajan vastaus:  “Tuo kokemus opetti meille paljon — nyt olemme valmiimpia.”

17. “TAMA ON LIIAN VAIKEA YMMARTAA.”

Kyse on: osaamisepdvarmuudesta.

Johtajan vastaus:  “Pilkotaan yhdessd. Selkeys on meidén tehtévémme.”
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18. “HYVA IDEA, MUTTA EI NYT.”

Kyse on: viivyttelysta.
Johtajan vastaus:  “Jos odotamme, menetdmme mahdollisuuden ja vauhdin.”

19. “TAMA ON LIIAN TYOLASTA.”

Kyse on: kuormituksesta ja uupumuksesta.
Johtajan vastaus:  Tunnusta tunne ja tarjoa tukea. “Tehd&én yhdessd, askel kerrallaan.”

20. “TAMA EI TOIMI MEILLA — OLEMME ERILAISIA.”

Kyse on: organisaatioidentiteetista.
Johtajan vastaus:  “Mukautetaan t&mé meidén ympdristsémme. Ratkaisu eldd,
emmekd me pakota sitd.”

21. “TAMA VIE MEIDAT VAARAAN SUUNTAAN.”

Kyse on: pelosta menettad hallinta.
Johtajan vastaus: “Suunta pysyy kirkkaana - ja arvioimme matkaa koko ajan.”

22. “MEILLA El OLE VARAA TAHAN.”

Kyse on: resurssipaineesta.
Johtajan vastaus:  “Suurimmat muutokset I&htevét sitoutumisesta, eivét rahasta.
Priorisoidaan ja vapautetaan resursseja.”

23. “ET SAA KAIKKIA MUKAAN.”

Kyse on: taydellisyyden vaatimisesta.
Johtajan vastaus:  “Emme tarvitse kaikkia. Tarvitsemme kriittisen massan.”

24. “MEILTA PUUTTUU OSAAMINEN / EI TOIMI KAYTANNOSSA.”

Kyse on: epdvarmuudesta ja osaamisvajeesta.
Johtajan vastaus:  “Osaaminen kasvaa tekemélléd. Opimme ja tuemme toisiamme.”

25. “El OLE MEIDAN KEKSIMA — NOT INVENTED HERE.”

Kyse on: omistajuudesta ja egosta.
Johtajan vastaus:  “Hyvidlla idealla ei ole passia. Omistajuus syntyy toteutuksessa,
ei alkuperdssd.”
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HALUATKO
KUULLA LISAA?

Ota yhteyttd ja kdydaén lapi muutoksen johtamisen
lainalaisuuksia ja kuinka te onnistutte muutoksessanne.

HELI SAARELAINEN
Senior Advisor

+358 50 376 1139

heli.saarelainen@wulff fi
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