Tyohyvinvoinnin varmistaminen muutosprosessissa

Rasti 3
Henkilostofoorumi

Askeleet

e Tydtiimien esitykset tuodaan henkiléstéfoorumiin, jossa esityksia arvioidaan koko tydyhteison
nakokulmista.

e Sovitaan yhteisesti kayttoon otettavista toimintamalleista.

e Tarkennetaan kehittamiskohteita ja kehittamissuunnitelmaa

Teoriat

Sahkaoisen viestinnan aikakaudella samassa tilassa tapahtuvaan vuorovaikutteiseen tydskentelyyn
perustuvaan kehittdmiseen on kohdistettu epailyja kustannustehokkuuden nimissa. Koska kehon
kielen tiedetdaan olevan merkittava tekija vuorovaikutuksessa, on isoja muutoksia kasittelevien
henkildstéfoorumien jarjestaminen tarkoituksenmukaista jarjestda niin, etta ihmiset kohtaavat
fyysisesti samassa tilassa.

Henkilostofoorumiin tuodaan pienryhmien esitykset heidan tyétaan koskeviin toimintatapoihin ja
koko yhteison tyoprosessien kehittdmiseksi. Tarkoituksena on tehda kaikkien ty6 nakyvaksi kaikille
ja kehittaa siten tyoprosessien kokonaisuutta. Kaikkien organisaatioon kuuluvien tyotehtavien
sisdllon tunteminen avaa kuvaa kokonaisuudesta, poistaa uhkakuvia, lisda yhteison jasenten valista
arvostusta ja edistda tyohyvinvointia ja muutoksen etenemista.

Henkilostéfoorumissa pienryhmien kehittamisehdotuksia hiotaan ja sovitaan yhteison tydtavoista.
Samalla paivitetdan muutosprosessin suunnitelmaa ja sovitaan toisesta pienryhmatyoskentelyn
vaiheesta.

Teesi
Ldsnd oleminen on tehokkain tapa vaikuttaa Idhiympdristoén.
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1. Laajennetut tyotiimit, 3 — 5 tydkokousta

Askeleet

* Tarkennetaan muutoksen vaatimia tydmenetelmia, tietojarjestelmien muutostarpeet, niiden
kayttoonottoon tai paivityksiin liittyvat koulutustarpeet.

* Tarkastellaan toimintaprosesseja niin tyontekijoiden kuin asiakkaiden ndakokulmasta ja
hienosdadetaan toimintamalleja asiakaslahtoisiksi huomioiden tydhyvinvoinnin nakdkulma.

Teoria

Uudistettaessa tydtapoja ja erityisesti otettaessa kayttoon uusia sahkoisia menetelmia tai ohjelmia,
niiden kaytto edellyttda vahintaan hyvaa perehdytysta usein myos koulutusta. Laajennettujen
tiimien tarkoituksena on kehittda henkilost6foorumissa sovittuja asioita. Laajennetut tiiimit ovat
myos erinomainen tapa kouluttautua uusien vélineiden ja/tai ohjelmistojen kayttoon. Koulutukset
voivat olla ulkopuolisen asiantuntijan vetamia, vertaisopintopiireja tai niiden yhdistelmia.

Laajennetun tiimin kehittdmispalavereissa ja koulutuksissa kannattaa hyodyntaa vierailevina
asiantuntija myos asiakkaita, jotta heidan nakdkulmansa tulevat myds huomioiduksi tyo- ja
toimintaprosesseja kehitettdessa.

Edelleen kehittdmispalavereissa tulisi huomioida tydhyvinvointi. Jokaisessa palaverissa voidaan
pienilla asioilla motivoida osallistujia ja saada heidat kokemaan itsensa ja oma tyo tarkedksi.

Teesi
Kehittamisty6ssa tiimien kokoonpanoja valilla vaihtamalla varmistetaan erilaisten nakokulmien
huomiointi, vahvistetaan organisaation sisdista yhteistyon kulttuuria.
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2. Vastuupaja

Askeleet

* Toisen vaiheen kehitystyon tulokset tuodaan uudelleen koko tyoyhteison foorumiin, jossa
tehdaan jalleen yhteisia paatoksia toimintatavoista ja muutosprosessin viemisesta eteenpain.
* Vastuupajassa maaritellaan kehittamisprosessin loppuun saattamiseksi tarvittavat vastuut

Teoria

Vastuupaja on muutoksen portti. Vastuupajoissa tarkistetaan muutossuunnitelman siihen asti
toteutuminen ja arvioidaan tehtyjen paatosten toimivuutta mahdollisuuksien mukaan.
Vastuupajassa tarkistetaan muutoksen loppuun saattamisen toimenpiteet

Vastuupajoissa jaetaan ja otetaan vastuuta muutoksen juurtumisesta jokaisen tyohon ja
organisaation toimintakulttuuriin. Tyokykytalo-mallin mukaisesti jokaisella tyontekijalla on vastuu
oman tyo- ja toimintakyvyn, ammattitaidon, ja motivaation ylllapitdmisesta ja kehittamisesta.
Ty6nantajan on tuettava ko. asioissa henkil6st6a.

Teesi
Vastuu ja valta kulkevat kasi kddessa.

3. Tyohyvinvoinnin seurantakysely, analysointi ja palaute henkilostolle
Askeleet
* Muutosprosessin loppuvaiheessa tai heti en jdlkeen toteutetaan henkilostolle kysely, jonka
tuloksia verrataan lahtoétilannekyselyyn.
* Kyselylla arvioidaan muutosprosessin sujuvuutta ja sen vaikutusta tyohyvinvointiin

Teoria

Kyselyt ovat osallisuuden alaportaita, mutta tuloksien avoimella kasittelylla ja tulosten vaikutusten
nakyvaksi tekemiselld, padstaan osallisuuden kokemisessa nousemaan aidon osallisuuden
kerroksiin.

Muutosprosessit lisdavat aina stressid. Stressitasot sdilyvat matalampina, kun stressia lisdnneista
asioista padstaan muutoksen ei vaiheissa keskustelemaan avoimesti. Kysely on hyva tapa kerata
puheeksi otettavia asioita.

Muutoksen vaikutuksen arviointi on syyta tehdd, vasta toiminnan juurtumisen jalkeen, mutta
muutosprosessin sujuminen ja sen vaikutukset tyohyvinvointiin on tarpeen arvioida osan prosessia
tai viimeistaan heti prosessiin paattymisen jalkeen.

Teesi
Ihmiset ovat valmiita vastaamaan, jos he tietdvat vastauksilla olevan kysyjalle merkitysta ja
kokevat voivansa vastauksillaan vaikuttaa omaan tyohon ja tyoyhteis6on
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Muutosprosessin paattaminen

Askeleet

* Muutosprosessi on hyva paattaa julkistamalla sopivalla tavalla tulokset, jotka saavutettiin
* Paattamiselld vahvistetaan sovitut toiminta- ja tyotavat, otetaan kayttoon uudet ohjelmat,
védlineet, koneet jne...

Teoria
Tavoitteiden saavuttaminen on itsessdan palkitsevaa, mutta hyvinvointijohtamisen nakdékulmasta
on tarkoituksenmukaista tehda tuloksista ndkyvia ja kiittaa tavoitteiden saavuttamisesta.

Jatkuvan muutoksen kehdssa on hyva kokea joidenkin asioiden tulevan myds valmiiksi. Valmistuvat
projektit vapauttavat energiaa uusille haasteille.

Teesi
Tehokkain tapa vaikuttaa ihmiseen on kiittdminen ja palkitseminen.
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EXTRA

Organisaation johtoa voidaan tukea muutosprosessin aikana koulutuksellisin ja tyéterveyshuollon
keinoin. Perhosvaikutus-hankkeessa kaytettiin muutosta toteuttavan organisaation johtoryhman
tyonohjausta seuraavasti:

Johtoryhman tyonohjaus

Toteutustapa: Tyonohjauksessa oli kaksi ryhmatapaamista, yksi prosessin alussa ja toinen prosessin
lopussa. Lisaksi kullakin johtoryhman jasenella oli kaksi yksiléohjauskertaa ryhmatapaamisten valissa.

Menetelma: Yhteisotyonohjauksen kolmiomallin hyédyntdaminen (Alhanen ym., 2011). Mallin
mukaisesti kartoitetaan perustehtavan, toimintarakenteiden ja ammatillisen vuorovaikutuksen osa-
alueita tyoyhteisOssa ja pyritdan sita kautta luomaan yhteinen kasitys tyoyhteison tilanteesta ja
kehitystarpeista. Ohjauksen tavoitteena on tukea osallistujien reflektiivista pohdintaa oman
tyoyhteisonsa tilanteesta dialogisen vuorovaikutuksen keinoin. Tydskentely sovitetaan ryhman
vallitsevan dialogisen vuorovaikutuksen valmiuksien mukaisesti siten, etta tarpeen mukaan
tyonohjaaja ottaa ohjaavamman roolin vuorovaikutuksen etenemisesta ja rytmityksesta.

Yksilotyonohjauskadyntien tarkoituksena on tarkastella kunkin ohjattavan omaa suhdetta tyéyhteis66n
seka tutkia ohjattavan nakemyksia lahitulevaisuuden muutostarpeista seka pidemman aikavalin
henkilokohtaisista tavoitteista.

Viimeiselld ryhmatydnohjaustapaamisella kdaydaan kokoavaa keskustelua painottaen tarkastelua
muutosvaiheisiin sekd mahdollliseen toiminnan kehitysta hidastaviin esteisiin. Tyoskentelyssa on hyva
kayttaa prosessin tiiviyden vuoksi toiminnallisia menetelmia ohjaajan arvion mukaisesti.



