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Tydntekija vieraantuu tai kiinnittyy muuttuvaan organisaatioonsa

Organisaatiomuutos vaikuttaa tyontekijan samaistumiseen organisaatioonsa ja tydsta
vieraantumiseen. TyOnantaja voi tukea organisaatioon Kiinnittymista esimerkiksi tunnetydlla ja
luomalla yhteistd organisaatioidentiteettia.  Organisaatiomuutoksien  vaikutuksia tutkinut
hallintotieteen tohtori Katariina Ponteva on havainnut tyontekijoilla seka ongelmakeskeisia etta
tunnekeskeisia selviytymiskeinoja. Muutos voi vahvistaakin tyoyhteisoa.

Tyontekijaa kiinnostaa Pontevan mukaan muutoksessa eniten se, miten muutos vaikuttaa juuri
haneen. Tyontekijana jokainen pohtii, pystyykd hén samaistumaan muuttuvaan tyoyhteiséon,
kykeneeko kiinnittymé&én tyohonsa vai vieraantuuko siitd. Muutos vaikuttaa mukana olevan
tunteisiin, ajatuksiin, kayttaytymiseen ja kehoon. Eri ihmiset reagoivat eri tavalla samaan
muutokseen. Usein osa muutoksen seurauksista on ainakin osittain negatiivisia, mutta muutos voi
vahvistaa tyoyhteista ja sen ilmapiiria, jos mahdolliset ongelmat saadaan kaannettya tavoitteiksi.

Yhteisollisyys tukee muutosta

Ponteva toteaa, etta tyontekijoitd voidaan tukea yhteisollisesti muutoksessa eri tavoin: Tunnetuki
vaikeuksien kohtaamisessa tarkoittaa sitd, ettd tyontekijéitd rohkaistaan jakamaan ilonsa ja
vahvuutensa seka heitd tuetaan heikkouksissa. Vahvistavaa tukea annetaan, kun esimiehet ja
tyontekijat osoittavat arvostavansa toisiaan ja esimiehet kohtelevat tyontekijoitd yhdenvertaisesti.
Tietotuella tarkoitetaan sita, ettd tyontekijoille kerrotaan muutoksen syistéd ja tavoitteista ja heidan
nakemyksensa muutoksen kaytannoista otetaan huomioon. Huomiointi taytyy myés havainnollistaa
henkilostolle ja tietotuen jakamisessa taytyy kiinnittdd huomiota nakymaéattomaan yrityskulttuuriin.

Muutoksiin liittyy usein myds siirtyminen uusiin tydvalineisiin, mihin tarvitaan tukea eli opastusta ja
aikaa seka yhteista suunnittelua naiden valineiden kayttoonottoon. Toimivalla yhteistydlla yksildista
muodostetaan muutoksessakin kokonaisuus, jossa erilaisuuksia arvostetaan ja joka on enemman
kuin osiensa summa.

Selviytymiskeinoja muutoksessa

Ponteva toteaa, etta tyontekijoilla on monenlaisia keinoja selviytya muutoksesta. Han jakaa keinot
ongelmakeskeisiin ja tunnekeskeisiin. Ongelmakeskeisia keinoja ovat aktiivinen oma toiminta
tilanteen ratkaisemiseksi, oman selviamisen suunnittelu, keskittyminen ongelmaan karsimalla
muita tyotehtavid, maltti seka neuvojen kysyminen ja keskustelu. Ongelmakeskeisissa keinoissa
esimiehen on melko helppo antaa tukea ja jakaa vastuuta.



Tunnekeskeisid keinoja ovat sosiaalinen tunnetuki, tunteisiin keskittyminen, tekemisesta
luopuminen, muutoksen tyontdminen syrjdan tai sen kieltdminen, muutoksen tulkitseminen
uudelleen myonteiseksi ja siitd oppiminen, tilanteen hyvaksyminen, nautintoaineiden lisdantynyt
kaytto tai uskontoon ja henkisten asioiden puoleen kaantyminen. Myds korvaava tekeminen on
tunnekeskeinen keino selviytyd; tyontekija voi kirjoittaa, siivota poytaa tai tietokonetta, liikkua tai
ylipdataan tehda jotakin ongelman kannalta toisarvoista ja saada nain aikaa muutoksen
kasittelyyn. Tunnekeskeisten keinojen kasittelyssa esimies tarvitsee paljon vuorovaikutustaitoja.

Uhasta mahdollisuudeksi

Yksil6ille muutos voi aiheuttaa ensin shokkireaktion, shokki voi lamaannuttaa tai antaa energiaa.
Muutos voi tuntua uhalta, miké& vaatii epavarmuuden sietoa, jotta uhka alkaa heréttaa uteliaisuutta
ja tyontekijat alkavat aktiivisesti etsia tietoa muutoksen sisallosta ja merkityksesta. Tassa
esimiehen rooli on keskeinen: hanen taytyy kyetd antamaan tietoa. Onnistuneen tiedonhaun
jalkeen tyotekijat voivat luopua aikaisemmasta, surra siitd luopumista ja Kiinnittya ja sitoutua
uuteen.

Muutos voi herattdd myos suuttumusta, tydntekijdiden voi olla hankalaa hyvéksya muutosta ja
oppia uusille toimintatavoille. Joskus muutos voi jattaa tyontekijalle yksinaisen olon, silloin yhteiset
hankkeet ja sosiaalinen tuki ovat tarpeen. Yksilot reagoivat muutokseen eri tavoin ja eri
jarjestyksessa, usein kuitenkin edetddn shokista ja uhasta siihen, ettd muutos nayttaa
mahdollisuudelta eikd vanhaan enaa haluta palata. Yksildille kannattaa antaa aikaa, jotta he voivat
luopua vanhasta ja sitoutua uuteen, myo6s tunnetasolla.

Organisaatioon kiinnittymista voi helpottaa

Tyontekijoilla on tarve saada tietoa, ihmisilla on lajiominaisuutena luontainen tiedonhalu. Jos
tyontekijat eivat muutostilanteessa saa haluamaansa tietoa, he korvaavat tiedon huhuilla. Jotta
huhut eivat sotke muutosta, esimiesten on jaettava todenmukaista tietoa nopeasti, kattavasti ja
avoimesti.

Uuden organisaatioidentiteetin syntyminen organisaatioiden yhdistymistilanteessa on haastava
prosessi, joka saattaa vaikeuttaa yksilon samaistumista organisaatioon, Ponteva vaittaa.
Organisaatioon Kiinnittymista voi tukea tunnety6lld ja luomalla yhteistd organisaatioidentiteettia
tyyliin: ‘'meilld tehddan nain’. Organisaatioon kiinnittymisté voi helpottaa my6s tunteiden yhteinen
kasittely jakamalla vaihtelevat ja kentastd toiseen vaeltavat tunteet Pontevan kehitteleman
nelikentan avulla:



vieraantuminen ty6sta ja samaistuminen | kiinnittyminen tydhdon ja samaistuminen
organisaatioon > kuuliaisuus organisaatioon > innostus
vieraantuminen tydsta ja etaantyminen kiinnittyminen tyohon ja etd&ntyminen
organisaatiosta >kyynisyys, organisaatiosta >omapaisyys,
valinpitamattomyys kapinallisuus

Ponteva esittda tutkimuksensa perusteella, ettéa tyontekijan on vaikeampi kiinnittya tyohonsa
organisaatiomuutosprosessin edetessa silloin, jos hé&n kokee tydsta tulleen hanelle vierasta.
TyOstd vieraantuminen saattaa ilmetda mm. valinpitamattdmyytena tyota kohtaan. Uudessa
organisaatiossa tyon tekeminen voi tuntua vaikealta esimerkiksi siihen liittyvan byrokratian takia.

Ponteva sanoo, etta esimiehilla ja johdolla on merkittdva rooli siind, kuinka innostuneita tyontekijat
ovat tydstaan. He pystyvat kannustamaan tydntekijoita niin, ettd he kokevat tekevansa mielekasta
ja palkitsevaa tyo6ta.

Katariina Ponteva vditteli Tampereen yliopistossa hallintotieteen tohtoriksi syyskuussa 2009.
Tutkimuksen aineisto on keréatty vuosina 2003 - 2007 Kkilpailuun valmistautuvasta
kaupunkiorganisaatiosta.  Tutkimuskohteena oli noin 2000 tydntekijan catering- ja
toimitilapalvelualan kaupunkiorganisaatio, joka syntyi, kun kolme itsendista yksikkda yhdistettiin.
Tutkimus oli laadullinen tapaustutkimus, jossa kaytettiin tarinallista lahestymistapaa. Tutkimuksen
paaaineistona olivat haastattelut ja organisaatiosta oleva julkinen materiaali. Tutkimuksen
tehtavana oli selvittdd, miten yksild organisaatiomuutoksen edetessa samaistuu uuteen
organisaatioon ja kuinka han kiinnittyy tydhonsa vai vieraantuuko han siita.
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