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1 JOHDANTO

Irtisanomistilanteet ovat yksi ty6eldmén haastavimmista
vuorovaikutustilanteista. Siitd huolimatta, ettd tydvoimaa koskevista
vdhennyksistd on tullut erottamaton osa organisaatioiden eldmad useissa eri
maissa viime vuosikymmenten aikana (Datta, Guthrie, Basuil & Pandey 2010,
282), irtisanomistilanteiden vuorovaikutusta kisitteleva tutkimus on ollut
hyvin vahdistd tai 1dhes olematonta. Irtisanomistilanteita késittelevad
kirjallisuutta on kylla 16ydettdvissd, mutta se on pitkalti
opaskirjallisuustyyppista ja johtajille esimiesty6n avuksi kohdennettua (ks.
esim. Bayer 2000; Meincke & Vanhala-Harmanen 2007; Teratanavat & Kleiner
2005). Kirjallisuudessa keskitytdan padosin irtisanomistilanteiden juridisesti
oikeanlaiseen toteuttamiseen ja kdytdnnon neuvojen tarjoamiseen esimiestyota

tekeville, mutta vuorovaikutuksen ndkokulma jaa vihaiseksi.

Organisaatiotasolla tutkimuksissa on kiinnitetty huomiota ainakin erilaisiin
strategioihin tyévoiman vihennysten toteuttamisessa (Gandolfi 2007),
tyovoimanviahennysten seurauksiin organisaation tehokkuuden (Wagar 1998)
ja taloudellisen kannattavuuden nakokulmista (Cameron 1994). Yksilotasolla
tyovoiman vahennysten vaikutuksia késitteleva tutkimuskirjallisuus on
jakautunut irtisanottujen ja irtisanomisista vastaavien johtajien lisdksi
organisaatioon jadneiden tyontekijoiden kokemusten ymparille.

Toistaiseksi valtaosa tutkimuksesta on kuitenkin kohdistettu irtisanottujen
henkildiden sijaan organisaatioon jadneiden tyontekijéiden ja johtajien
kokemuksiin, ja vuorovaikutuksen sijaan huomiota on kiinnitetty
irtisanomisista aiheutuviin psykologisiin vaikutuksiin.

(Vickers & Parris 2010, 58.)

Tamaén tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja jasentda irtisanottujen
kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta. Tutkimus sijoittuu
puheviestinnédn tutkimuksessa interpersonaalisen ty6viestinnan alueelle.
Kohdistamalla tutkimus juuri irtisanottujen henkildiden kokemuksiin voidaan

irtisanomistilanteissa on mahdollista kiinnittdd jatkossa huomiota, jotta



irtisanomistilanteessa voitaisiin menetelld eettisesti ja irtisanottavaa
kunnioittavasti. Edelld mainitun liséksi irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen
liittyvien kokemusten tutkimus voidaan ndhd4 tarpeellisena my0s
irtisanomistilanteista vastaavien johtajien tyon kehittdmisen kannalta. Erityisen
haasteen irtisanomistilanteissa kohtaavatkin organisaatioiden johtotehtavissa
olevat henkil6t, joiden tehtdvana on negatiivisista muutosuutisista
tiedottaminen henkil6stélle ja irtisanomistilanteista vastaaminen. Gandolfin
(2008, 301) mukaan irtisanomisista vastaavat johtajat kokivat irtisanomisten
toteuttamisen emotionaalisesti raskaaksi ja ammatillisesti haastavaksi. Limsan
(1998, 179) mukaan irtisanomisista vastaavat johtajat kuvailivat irtisanomisten
yhteydessd kokemiensa pelon tunteiden liittyvan nimenomaan irtisanottavan
kasvokkaiseen kohtaamiseen irtisanomiskeskustelussa. Tavalla, jolla
irtisanomiset yrityksessd toteutetaan voi olla merkittavid vaikutuksia myos
yrityksen maineeseen, rekrytointiin ja kannattavuuteen tulevaisuudessa.
Lisdksi irtisanottuja kunnioittava kohtelu irtisanomisia toteutettaessa vaikuttaa
vahvasti yritykseen jadvien tyontekijoiden tyomotivaatioon ja luottamukseen

yrityksen johtoa kohtaan. (Bayer 2000, 4-6.)

Téssa tutkimuksessa irtisanomistilanne késitetddn irtisanojan ja irtisanottavan
henkilén viliseksi vuorovaikutustilanteeksi, jonka aikana irtisanomisesta
kerrotaan irtisanottavalle henkil6lle ja jonka aikana irtisanominen virallisesti
tapahtuu. Tutkimuksen kohteena ovat toistaiseksi voimassaolevasta
tyosuhteesta tuotannollis-taloudellisin perustein irtisanottujen henkildiden
kokemukset irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta. Tyosopimus voidaan
irtisanoa tuotannollis-taloudellisin syin tarjolla olevan tyén vihentyessa
olennaisesti ja pysyvasti. Taloudellisella irtisanomisperusteella viitataan
yrityksen tuloksen heikkenemiseen siind méadrin, ettd palkkakustannusten
vdhentdminen on tarpeellista taloustilanteen elvyttdmiseksi. Tuotannollinen
irtisanomisperuste taas viittaa tyovoiman tarpeen vihenemiseen esimerkiksi
toiminnan supistamisten tai lakkauttamisen vuoksi. (Meincke & Vanhala-
Harmanen 2007, 212.) Irtisanomistilanteen osapuolia tdssd tutkimuksessa ovat
johtaja eli irtisanoja ja tyontekijd eli irtisanottava. Johtajalla viitataan henkil66n,
joka toimii esimiestehtdviassd suhteessa irtisanottavaan. Tadssé tutkimuksessa
johtaja ja esimies ymmarretddn synonyymeina. Huonojen uutisten kertomista
késitteleva tutkimuskirjallisuus tarjoaa mielenkiintoisen ndkdékulman

irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen liittyvien kokemusten tutkimiselle,



silld irtisanomisuutinen on mitd luultavimmin huono uutinen
vastaanottajalleen. Organisaatioviestinndn kontekstissa huonojen uutisten
kertomista késittelevda tutkimuskirjallisuutta on tuotettu jonkin verran, joskin
tutkimus on kohdistettu padsaantoisesti kirjoitettuun ulkoiseen viestintdan.
Terveydenhuollon kontekstissa 1ddkarin ja potilaan viliseen vuorovaikutukseen
liittyen tutkimusta on puolestaan tarjolla runsaammin. Tutkimuksen
taustaluvussa esittelen organisaatioviestinnin ja terveydenhuollon kontekstissa
tehtyjen tutkimusten péélinjoja, ja samalla pohdin tutkimustulosten

soveltuvuutta tihian tutkimukseen.

Kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta pyrin kuvaamaan ja
jasentdimddn vuorovaikutuskayttdytymisen késitteen avulla.
Vuorovaikutuskédyttaytymiselld viittaan tdssa tutkimuksessa kaikkeen
irtisanomistilanteen aikana irtisanottujen henkildiden kokemaan
vuorovaikutukselliseen toimintaan. Koska irtisanomistilanteen osapuolia ovat
irtisanottava ja irtisanomisesta vastaava johtaja, on luonnollista tarkastella
molempien osapuolten vuorovaikutuskayttdytymistd. Tutkimuksen
taustaluvussa johtajan vuorovaikutuskayttdytymistd tarkastelen informaation
manipuloinnin teorian kautta, kun taas irtisanottavan
vuorovaikutuskdyttaytymisen lahtokohtaisena viitekehyksend toimii

epiavarmuuden hallinnan teoria.



2 VUOROVAIKUTUS IRTISANOMISTILANTEESSA

Irtisanomiskeskustelun kielteisid puolia ei voida kiistdd, mutta keskustelu
voidaan yrittdd toteuttaa silld tavoin, ettd se tuntuisi toisesta osapuolesta
mahdollisimman siedettivalta (Puro 2007, 132). Vuorovaikutuksella voidaan
siis ndhda olevan merkittdva rooli siind, millaiseksi kokemus
irtisanomistilanteesta irtisanottavan ndkdkulmasta muodostuu. Tadssd luvussa
esittelen erilaisia 1dhestymistapoja irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen
liittyvien kokemusten ymmartamiseksi. Pddluvun ensimmaisessa alaluvussa
lahestyn tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6td esitteleméalld huonojen uutisten
kertomista késittelevda tutkimuskirjallisuutta. Toisessa ja kolmannessa
alaluvussa esittelen irtisanomistilanteen osapuolten
vuorovaikutuskdyttdytymiseen liittyvaa tutkimuskirjallisuutta ja aiempaa

tutkimusta liittyen irtisanottavien kokemuksiin irtisanomistilanteesta.

2.1 Huonojen uutisten kertominen

Miké tahansa informaatio, josta seuraa negatiivinen muutos henkilon
tulevaisuuden odotusten suhteen, voidaan méaaritellda huonoksi uutiseksi
(Buckman 1992, Schoutenin 2008 mukaan).

Organisaatioviestinnin konteksti

Organisaatiokulttuurilla on keskeinen merkitys siind, milld tavoin huonoista
uutisista onnistutaan erilaisissa kriisitilanteissa viestimééan. Organisaatiot
voivat edesauttaa huonojen uutisten kertomista kehittamalld kulttuuriaan
positiivisempaan suuntaan jo ennen kriisitilanteisiin joutumista. Huonojen
uutisten kertomisesta vastaavat johtajat, jotka aktiivisesti edistdvat positiivista
organisaatiokulttuuria kiinnittdmalld huomiota esimerkiksi tyontekijasuhteiden
vahvistamiseen, voivat saada tyontekijoidensd tuen sekd kriisien aikana ettd
niiden jdlkeen. (French & Holden 2012, 216.)

Huonojen uutisten kirjallista viestintda kasittelevissd tutkimuksissa huomiota

on kiinnitetty erityisesti jarjestykseen, jossa negatiivisia uutisia sisdltavan



viestin osat tulisi esittdd. Viestin sisdll6llisen jarjestyksen suhteen on tutkittu
ainakin sitd, tulisiko negatiivisten uutisten kertomisessa kédyttaa suoraa (direct)
vai epdsuoraa (indirect) lahestymistapaa. Toisin sanoen, ettd tulisiko huonot
uutiset kertoa heti viestin alussa vai vasta my6hemmin. Useat tutkimukset
osoittavat, ettd epédsuora jérjestys koetaan viestien lukijan nakdkulmasta
paremmaksi vaihtoehdoksi. (Creelman 2012, 179-180.) Jansen ja Janssen (2011)
ovat tutkineet suoran ja epdsuoran rakenteen vaikutuksia lukijoihin, jotka
vastaanottivat kielteisid vastauksia siséltdvid kirjeitd ja sdéhkoposteja
vakuutusyhti6iltd ja tyopaikoista, joihin he olivat lihettdneet tydhakemuksia.
Epdsuora ldhestymistapa koettiin viestin vastaanottajien nakékulmasta suoraa
ldhestymistapaa kohteliaammaksi. Kielteinen p&ités myos hyvéksyttiin
paremmin tilanteissa, joissa pdatds esitettiin vasta selitysosan jalkeen.
Epédsuoran rakenteen tehokkuutta huonojen uutisten kertomisen yhteydessa
voi osaltaan selittdd se, ettd epdsuora rakenne antaa lukijoille mahdollisuuden
rakentaa odotuksia tekstin jatkon suhteen ja ndin ollen valmistautua
vastaanottamaan pditosta. Joissain tapauksissa lukijan oma odotus annetun
padtoksen suhteen voi olla jopa negatiivisempi kuin mité se todellisuudessa on
ja lukija voi jopa helpottua. Epdsuora rakenne voidaan ndhdd myos lukijaa
kunnioittavampana vaihtoehtona, koska se ei suoran rakenteen sisaltavien
viestien tavoin korosta kirjoittajan autoritaarista asemaa suhteessa lukijaan.
Ndin ollen kielteisen pdatoksen esittdminen vasta selityksen jalkeen voi tehda

vuorovaikutustilanteesta tasavertaisemman. (Jansen & Janssen 2011, 59-60.)

Viestin rakenteeseen liittyvien kysymysten lisdksi tutkimuksissa on
organisaatioviestinnan tasolla kiinnitetty huomiota ainakin siihen, millaisia
asioita kirjoitettuihin viesteihin tulisi viestinndn tehostamiseksi sisallyttaa.
Oppikirjoissa on esitetty, ettd kdytettdessd epdsuoraa rakennetta, huonoja
uutisia sisdltdva viesti tulisi aloittaa neutraalilla tavalla pehmentédvad ilmaisua
kéyttden. Timd ndhdédédn sekd kohteliaana tapana aloittaa huonoja uutisia
sisdltdva viesti ettd mahdollisuutena luoda positiivinen suhde lukijaan heti
viestin alussa, joskin kyseinen neuvo on osoittautunut tutkijoiden keskuudessa
kiistanalaiseksi. (Creelman 2012, 181.) Lockerin (1999) tutkimus puolestaan
osoittaa, ettd pehmentéivilléi ilmauksilla ei ole niink&d&n positiivisia vaikutuksia
vastaanottajan reaktioihin. Tutkimuksen mukaan neutraalit sanomaa
pehmentdvit ilmaisut saatetaan kokea jopa ajan hukaksi tai pahimmillaan

yritykseksi piilottaa olennaista tietoa. Mydskddn korostetun positiivinen



lopetus ei Lockerin mukaan edesauta negatiivisen uutisen onnistunutta
viestimistd, vaan voi aiheuttaa jopa drsytystd viestin vastaanottajassa. Toinen
vdhemman kiistelty ndkemys huonoja uutisia sisdltdvén viestin sisdllollisiin
ominaisuuksiin liittyen koskee selityksen merkitystd huonojen uutisten
viestimisessd. Selitys toimii perusteluna ldhettdjan paatokselle ja mahdollistaa

paatoksen jarkiperdisyyden ymmartdmisen. (Creelman 2012, 183.)

Edell4 esitteleméni tutkimukset késittelevit huonoiksi tai negatiivisiksi
madriteltyjen uutisten kertomista kirjallisen viestinndn keinoin, kun taas tassa
tutkimuksessa tutkimus kohdennetaan vuorovaikutustilanteeseen, jossa
viestitddn kasvokkain. Tdstd johtuen tutkimusten tuloksia ei voida suoranaisesti
rinnastaa timén tutkielman kontekstiin. Toisen eroavaisuuden timdn
tutkimuksen kontekstiin aiempiin tutkimuksiin verrattuna tuo se, ettd edelld
esiteltyjen tutkimusten kohteena oleva viestintd liittyy organisaation ulkoiseen
viestintddn. Tassd tutkimuksessa tutkimus kohdennetaan
irtisanomistilanteeseen, joka puolestaan on organisaation sisdinen
interpersonaalinen vuorovaikutustilanne. Kontekstien eroavaisuudesta
huolimatta edelld esitellysta tutkimustiedosta voi kuitenkin olla hy6tyd myos
kasvokkaiseen vuorovaikutustilanteeseen liittyvien kokemusten

ymmartamisessa.

Huonojen uutisten kertominen ladkarin ja potilaan vilisen

vuorovaikutuksen tutkimuksessa

Vuorovaikutusta huonojen uutisten kertomistilanteissa on tutkittu runsaasti
ladkarin ja potilaan vélisen vuorovaikutuksen nakokulmasta (ks. esim.
Fallowfield & Jenkins 2004; Ptacek & Ptacek 2001). Vaikka huonojen uutisten
kertominen tadssd kontekstissa voidaan ndhda irtisanomistakin vakavampana ja
arkaluontoisempana asiana ottaen huomioon, ettéd kyse voi olla jopa
kuolemanvakavan sairauden kertomisesta, voidaan vuorovaikutustilanteiden
haastavuudessa ndhdd myos yhtildisyyksid. Huonot uutiset ovat molemmissa
konteksteissa usein ennalta arvaamattomia ja niiden vaikutukset voivat olla
vastaanottajan elaméaa ratkaisevasti muuttavia. Tutkimusten pddpaino on ollut
ladkareiden kokemusten tutkimisessa, ja potilaiden kokemuksia vastaavista
tilanteista on tutkittu vihemmaén. Tutkimusten avulla on pyritty selvittdim&an

tapoja kertoa huonoja uutisia tilanteeseen sopivimmalla tavalla. Tutkimuksissa



on menetelty yleensd pyytamalla ladkéreitd muistelemaan tilanteita, joissa he
ovat kertoneet huonoista uutisista potilailleen ja raportoimaan kokemuksistaan
ja haasteista, joita he ovat liittdneet vuorovaikutustilanteeseen. Potilaiden
kokemusten ndkokulmasta tutkimusta on tehty joko arvioimalla heidan
suhtautumistaan huonojen uutisten jakamiseen yleensa tai kokemusten
jalkikédteisarvioinneilla tilanteista, joissa huonoja uutisia on kerrottu. (Schouten
2008.)

Potilaiden ja heiddn omaistensa ndkokulmasta tehdyt tutkimukset osoittavat,
ettd tapaan, jolla huonoja uutisia otetaan vastaan vaikuttavat vastaanottajan
odotukset, aiemmat kokemukset ja persoonallisuus (Fallowfield & Jenkins 2004,
312). Sparksin, Villagranin, Parker-Raleyn ja Cunninghamin (2007, 184-189)
tutkimuksesta voi ndhdd, ettd myos tehokkaalla viestintdstrategialla voi olla
vaikutusta huonojen uutisten vastaanottamiseen. Tutkimuksen kohteena
olleiden potilaiden haastatteluista ilmeni neljd erilaista viestintdstrategiaa, joita
huonojen uutisia kertoneet henkil6t olivat kédyttaneet. Esille nousseita
strategioita olivat epdsuora (indirect), suora (direct), lohduttava (comforting) ja
voimauttava (empowerment) viestintdstrategia. Yleisimmin kédytettiin suoraa
viestintdstrategiaa, jonka jdlkeen seuraavaksi yleisimmin kaytettyja

viestintdstrategioita olivat lohduttava, epdsuora ja voimauttava strategia.

Epédsuoraa viestintdstrategiaa ilmentavid tekijoitd voivat olla tiettyjen aiheiden
vélttdminen keskustelussa, etdisyyden ottaminen toiseen osapuoleen ja aiheen
ulkopuolisen seurustelun vilttaminen (Sias, Heath, Perry, Silva & Fix 2004,
327). Sparksin, Villagranin, Parker-Raleyn ja Cunninghamin (2007, 184-187)
mukaan epdsuoran viestintdstrategian kdyttaminen koettiin huonojen uutisten
kertomisesta vastaavan henkilon keinoksi valttdd emotionaalista sitoutumista
potilaaseen. Suora viestintédstrategia koettiin potilaiden ndkdkulmasta
useimmiten sopivana tapana kertoa huonoista uutisista, mutta voitiin joissain

tapauksissa kokea myds tunteettomaksi ja kylmaéksi.

Lohduttavalla viestintdstrategialla viitataan pyrkimykseen lievittdd negatiivisia
emotionaalisia reaktioita, kuten shokkia tai ahdistusta huonojen uutisten
vastaanottajassa. Vuorovaikutuskdyttdytymisessd lohduttamiseen pyrkiva
viestintdstrategia voi tarkoittaa ldheisyyden osoittamista joko nonverbaalisen

tai verbaalisen viestinnin keinoin. (Rosch 2000, Sparksin, Villagranin, Parker-



Raleyn ja Cunninghamin 2007, 185-186 mukaan.) Lohduttavan
viestintdstrategian kdyttiminen osoittautui useissa tapauksissa potilaita
tyydyttavaksi tavaksi viestid. Viestintdstrategiaa odotettiin kdytettdvan
kuitenkin ainoastaan kasvokkaisissa vuorovaikutustilanteissa, eikad esimerkiksi
puhelimen vilitykselld kdytavissd keskusteluissa. Voimauttavan strategian
koettiin puolestaan liittyvén erilaisten terveydenhoitoa koskevien vaihtoehtojen
tarjoamiseen potilaille. Vaihtoehtojen tarjoamisen myo6ta potilaat kokivat
voivansa osaltaan vaikuttaa heitid koskevaan hoitoon, miki sai aikaan
voimautumisen tunteen. Voimauttavaa strategiaa tulisi kuitenkin kayttdd vasta
siind vaiheessa, kun huonot uutiset on kerrottu potilaalle ja hoitoa koskevia
vaihtoehtoja voidaan tarjota. (Sparks, Villagran, Parker-Raley & Cunningham
2007, 185-186.)

Syopapotilaiden késityksissd huonojen uutisten kertomistilanteeseen liittyen
korostuivat erityisesti tilan, riittivan ajan ja emotionaalisen tuen merkitys.
Tyytyvéisyys tilanteeseen oli sitd suurempaa mitd miellyttavammaéksi tila, jossa
diagnoosista kerrottiin koettiin ja mitd vdhemman héiri6tekijoitd tilanteeseen
liittyi. Lisdksi potilaiden tyytyvdisyyteen vaikutti positiivisesti, mikali ladkari
istui lahelld potilasta ja salli potilaan vastata tilanteeseen omalla tavallaan,
antaen potilaalle riittdvasti aikaa. Lisdksi lddkédrin antama varoitus tulevien
uutisten negatiivisesta luonteesta ja empatian osoittaminen ldmpimaéksi ja
valittavaksi koetulla ddnensavylld lisdsivat potilaiden tyytyvdisyyttd. (Ptacek &
Ptacek 2001, 4160.)

Girgisin, Sanson-Fisherin ja Schofieldin (1999, 69) mukaan sy6pépotilaat
halusivat kuulla heidédn vointiaan koskevat uutiset rehellisesti ja
ymmarrettdvalld kielelld ilmaistuna, mutta eivit kuitenkaan liian
kaunistelemattomasti. Emotionaalisen tuen osoittamisen merkitysta tukee myos
Sastren, Sorumin ja Mulletin (2011, 653) tutkimus, jonka mukaan kahdeksi
merkittavammaksi tekijdksi potilaiden ndkdkulmasta osoittautui
emotionaalisen tuen ilmaisu ja jaetun informaation laatu huonojen uutisten
kertomisen yhteydessd. Informaation laatuun liitettyja tekijoitd olivat

informaation aukottomuus, ymmarrettdvyys ja kohdentaminen.

Syopéapotilaiden omaiset puolestaan kokivat huonojen uutisten

vastaanottamisen yhteydessa tarkeimmiksi tekijoiksi yksityisyyden, uutisten



kertojan asenteen ja tietimyksen sekd viestin ymmarrettdvyyden. (Jurkovich,
Pierce, Pananen ja Rivara 2000, 865). Straussin, Sharpin, Lorchin ja Kachalian
(1995, 82) tutkimus osoittaa, ettd potilaiden omaisten ndkokulmasta tarkedksi
huonojen uutisten kertomisen yhteydessa koettiin ainakin mahdollisuus

riittdvadan keskusteluun ja tunteiden osoittamiseen.

Lisdksi ladkarin ja potilaan véliseen vuorovaikutukseen on saatavilla erilaisia
oppaita, jotka sisdltdvét erilaisia suosituksia sen suhteen, kuinka lddkéreiden
tulisi huonojen uutisten kertomistilanteessa edetd. Fallowfieldin ja Jenkinsin
(2004, 316) mukaan téllaista opaskirjallisuutta ovat tuottaneet ainakin Girgis ja
Sanson-Fisher (1995), Rabow ja McPhee (1999) ja Baile ym. (2000). Seuraavassa
esittelen Bailen ym. (2000) kehittelem&n SPIKES-mallin p&dépiirteittdin.

Terveydenhuollon ammattilaisille suunnatun SPIKES-mallin mukaan (SPIKES
protocol) huonojen uutisten kertomista voidaan helpottaa menettelemalld
kuuden eri vaiheen mukaisesti. Mallin ensimmadisen vaiheen (Setting Up)
mukaan vuorovaikutustilanteeseen tulisi valmistautua suunnittelemalla
etukéiteen, milld tavalla huonoista uutisista vastaanottajalle kerrotaan, ja milla
tavalla vastaanottajan tunnereaktioihin tai vaikeisiin kysymyksiin voidaan
parhaiten vastata. Lisdksi valmisteluvaiheessa painotetaan yksityisen tilan,
lasnéolijoiden, tilankdyton, kontaktin ja ajanhallinnan merkitystd. Mallin
sisdltamien ohjeiden mukaan tilan, jossa huonot uutiset kerrotaan, tulisi olla
mahdollisimman yksityinen ja potilaan toiveet ldsndolijoihin liittyen tulisi
huomioida. Tilankdyton suhteen malli neuvoo huonojen uutisten kertojaa
istumaan alas ja véalttdmaan fyysisid esteitd huonojen uutisten kertojan ja
potilaan vililld. Yhteyden saamista potilaaseen voidaan mallin mukaan
helpottaa katsekontaktilla tai koskettamalla potilasta, mikéli se tuntuu
tilanteeseen sopivalta. Ajanhallinnan suhteen mallissa puolestaan painotetaan

mahdollisista aikarajoitteista tai hdiri6istd tiedottamista potilaalle etukéiteen.

Mallin toisessa vaiheessa (Perception) huonojen uutisten kertomisesta vastaavan
henkil6n tulisi keskittyd arvioimaan potilaan késityksid tilanteesta kysymalld
avoimia kysymyksid hédnen tietoihinsa liittyen. Mallin kolmannen vaiheen
(Invitation) mukaan huonojen uutisten kertojan olisi hyva pyytaa
vastaanottajalta lupa ennen uutisten kertomista. Tdssd yhteydessd voidaan

esimerkiksi konkreettisesti kysyd, milld tavalla potilas haluaa uutisista
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kerrottavan. Vaiheessa, jossa varsinaisia tietoja aletaan huonojen uutisten
vastaanottajalle kertoa (Knowledge), on mallin mukaan tdrkeéas, ettd potilasta ja
hénen ldheisiddn autetaan valmistautumaan huonojen uutisten
vastaanottamiseen. Tdmd tapahtuu varoittamalla tulevien uutisten ikdvastd
luonteesta. Tietojen kertomisen yhteydessa tulisi myds muistaa potilaan
puolesta ymmarrettdvan sanaston kdyttiminen tilanteessa ja valttaa
alakohtaisten termien kayttod. Lisdksi ymmarrettdvyyden parantamiseksi
huonot uutiset tulisi kertoa niiden vastaanottajalle mahdollisimman hitaasti ja
empatiaa osoittaen (Empathy). Mallin viimeisen vaiheen mukaan jaettu
informaatio tulisi lopuksi viela tiivistdd (Summarize) ja potilaan kanssa tulisi

keskustella tulevaisuuden suunnitelmiin liittyen (Strategy). (Baile ym. 2000.)

Edelld kuvattu SPIKES-malli (Baile ym. 2000) on suunniteltu terveydenhuollon
kontekstissa tapahtuvan lddkarin ja potilaan vélisen vuorovaikutuksen avuksi.
Mallia voitaisiin kuitenkin mahdollisesti hy6dyntd4 ainakin joltain osin myos
ty0eldman interpersonaalisissa vuorovaikutustilanteissa, joissa kerrottavana on
lihtokohtaisesti ikdvid uutisia. Voidaan olettaa, ettd esimerkiksi
irtisanomistilanteiden vuorovaikutusta voidaan helpottaa valmistautumalla
huolellisesti niin irtisanomisuutisen kertomiseen kuin tunnereaktioihin ja
kysymyksiin, joita irtisanomistilanteessa mitd luultavimmin herda. Myos
hiiriéton yksityinen tila mitd luultavimmin soveltuu parhaiten huonojen
uutisten kertomiselle my0s irtisanomistilanteessa. Lisdksi ilmaisun selkeyden ja
empatian osoittamisen voidaan olettaa vaikuttavan positiivisesti kokemuksiin
irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta. Sen sijaan esimerkiksi ohjeita
tilankaytostd ja potilaskontaktin ottamisesta voi olla vaikeampi soveltaa
irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen. Tydeldmén vuorovaikutustilanteena
irtisanomistilanne on potilaan ja lddkéarin valistd vuorovaikutustilannetta
virallisempi, mistd johtuen koskettamista ei valttdmattd koeta sopivaksi
irtisanomistilanteessa. My6s mallin toisessa ja kolmannessa vaiheessa
esitettyjen vastaanottajan késitysten arvioinnin ja luvan pyytdmisen huonojen
uutisten kertomiselle voidaan ndhdé soveltuvan irtisanomistilannetta
paremmin nimenomaan terveydenhuollon kontekstiin, jossa kyse on
irtisanomispéétoksestd kertomisen sijaan usein monimutkaisemmasta

terveydentilaan liittyvéstd raportoinnista.
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2.2 Johtajan vuorovaikutuskidyttaytyminen irtisanomistilanteessa

Téassd alaluvussa esittelen tiiviin koonnin asiantuntijaohjeista, joiden
tarkoituksena on toimia esimiestyon apuna irtisanomistilanteiden kdytannon
toteutuksessa. Koonnin péitteeksi esittelen Karlin ja Hancockin (1999)
tutkimuksen, jossa tarkastellaan ndiden asiantuntijaohjeiden toteutumisesta
kdytdnnon johtamisty6ssd. Luvun lopuksi tarkastelen johtajan
vuorovaikutuskdyttdytymistd informaation manipuloinnin teorian

nakokulmasta.

Irtisanomistilanteeseen liittyva johtajan vuorovaikutuskdyttdytymistd
kasitteleva kirjallisuus on pitkilti opastyyppistd. Tarjolla on runsaasti ohjeita
siitd, milld tavalla irtisanomistilanteessa tulisi kdyttaytyd, jotta negatiiviset
vaikutukset saataisiin minimoitua. Opaskirjallisuuden ja lehtiartikkeleiden
runsaus ja kdytannon neuvoihin keskittyminen on ymmarrettdvad, kun otetaan
huomioon irtisanomistilanteen haastavuus vuorovaikutustilanteena. Pfeilin,
Setterbergin ja O Rourken (2003, 133) mukaan irtisanomisuutisesta kertominen
onkin yksi vaikeimmista tilanteista yrityksen viestinndssa. Lisaamalla
ymmarrystd erilaisiin irtisanomistilanteiden kédytant6ihin ja niiden
toimivuuteen liittyen, voidaan vdhentda irtisanovien johtajien stressid ja
epdvarmuutta irtisanomistilanteissa (Wood & Karau 2008, 531). On kuitenkin
otettava huomioon, ettd johtajat tarvitsevat oikeanlaisia tyovélineitd ja
harjoitusta hoitaakseen irtisanomistilanteen asiaan sopivalla tavalla (Pfeil,
Setterberg & O Rourke 2003, 134; Withenshawn 2003, 3).

Tyontekijat ovat ensisijaisesti lojaaleita johtajilleen, jonka jdlkeen vasta
yritykselle. Timén vuoksi olisi tarkedd, ettd johtaja-alainen suhde saisi
pddtoksensd niin, ettd johtaja kertoisi irtisanomisesta suoraan alaiselleen.
(Robbins 2003, Pfeilin, Setterbergin & O Rourken 2003, 133 mukaan.) Myds
Walker (1987, 11) painottaa, ettd johtajan tulisi itse kertoa irtisanomisesta
suoraan tyOntekijdlle. Toisaalta asiantuntijaohjeissa neuvotaan myds, ettd
paikalla tulisi olla johtajan lisdksi my0s toinen tyonantajan edustaja. Tatad
perustellaan silld, ettd toisen ty6nantajan edustajan ldsndolo voi vahentad
johtajaan kohdistuvaa vihaa, vieden tyontekijan huomion poispéin hanesta
(Segal 1996).
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Irtisanomistilanteen fyysiseen ympéristoon liittyen ohjeissa painotetaan ainakin
tilan yksityisyyden merkitystd (Millman 1993, 65; Walker 1987,11). Ajankohdan
osalta asiantuntijaohjeissa puolestaan painotetaan, ettd irtisanomisista tulisi
ilmoittaa tyoviikon alussa ja mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tyopaivaa,
jotta aikaa tilanteeseen sopeutumiseen ja kysymyksille jdisi riittdvasti (Mishra,
Spreitzer & Mishra 1998, 91; Millman 1993, 65; Walker 1987, 11).

Irtisanomisen syistd tulisi kertoa irtisanottavalle selkeésti, vakuuttavasti ja
myotdtuntoa osoittaen. Tadrkedd olisi riittdvdn hyvin eritelld, miksi
irtisanottavien positiot yrityksessd joudutaan lakkauttamaan. (Pfeil, Setterberg
& O'Rourke 2003, 131.) Myo6s Mishra, Spreitzer ja Mishra (1998, 92) nostavat
artikkelissaan esille empatian osoittamisen ja uskottavuuden merkityksen
irtisanomispdétoksestd kertomisen yhteydessa. Selkeiden irtisanomisen
taustalla olevien syiden kertominen irtisanottavalle henkil6lle ehkaisee
oikeudellisia ongelmia ja vaddrinkdsitysten syntymistd yrityksen tavoitteisiin
liittyen (Lyncheski 1995, 25). Viestinnéssa tulisi pyrkid suoruuteen ja
rehellisyyteen siitdkin huolimatta, ettd johtaja kokee asiasta kertomisen
epamukavaksi. Epdvarmuutta lisidva epdsuora viestintd ainoastaan pahentaa

tilannetta (Barciela 1995).

Irtisanomistilanteen arkaluontoisuuden vuoksi ymmartavdisyys ja
herkkidtunteisuus irtisanottavaa kohtaan ovat johtajalta vaadittavia taitoja.
Irtisanomistilanteista vastaaville henkildille tarjottavan harjoittelun tehtavana
onkin oppia huomaavaisuuteen, kuuntelemiseen ja vastaamaan tilanteessa
mahdollisesti herdaviin ahdistuksentunteisiin. Positiivisten irtisanottavaa
tyontekijad koskevien huomioiden tuominen irtisanomiskeskusteluun on
tarkedd, vaikka irtisanomistilanne koetteleekin irtisanottavan itsetuntoa.
Irtisanomistilanteesta vastaavan johtajan tulisikin valmistautua viestimddn
positiivisesti my®0s irtisanottavan henkilon vahvuuksista ja saavutuksista.
(Bayer 2000, 6-7.)

Lisdksi asiantuntijaohjeissa kehotetaan tarjoamaan irtisanottavalle
irtisanomisen jdlkeistd uraohjausta. Uraohjauksen tarjoaminen on keino
osoittaa, ettd organisaatio vélittdd irtisanomistaan tyontekijoista. Irtisanomisten

jalkeinen huolenpito uraohjauksen kautta auttaa my0s organisaatioon jadvien
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tyontekijoiden lojaaliuden, tuottavuuden ja organisaatioon sitoutumisen

ylldpitdmistd ja jopa parantumista. (Mishra, Spreitzer & Mishra 1998, 92.)

Asiantuntijaohjeiden toteutuminen kaytinnon johtamistydssa

Karl ja Hancock (1999) ovat tutkineet irtisanomistilanteista vastaavien johtajien
kdytannon tydskentelyd irtisanomistilanteita kasittelevassa kirjallisuudessa
esiintyvien asiantuntijaohjeiden valossa. Tutkimus toteutettiin kyselyn avulla,
johon vastasi yhteensd 104 henkil6stojohtajaa Yhdysvaltojen Michiganissa ja
Indianassa. Vastaajilta kysyttiin tietoja irtisanomistilanteisiin osallistujiin,
irtisanomistilanteiden paikkaan ja ajankohtaan liittyen. Lisdksi kysyttiin, oliko
henkilGstojohtajille tarjottu harjoitusta irtisanomistilanteeseen ja olivatko he

kohdanneet vihamielisia tai vikivaltaisia reaktioita irtisanottaviltaan.

Tutkimuksen mukaan 61 % vastaajista menetteli asiantuntijaohjeiden
mukaisesti sen osalta, keitd irtisanomiskeskustelussa tulisi olla paikalla.
Ohjeiden mukaan irtisanomistilanteessa tulisi olla paikalla vdhintdédn kaksi
tyonantajan edustajaa. Irtisanomistilanteiden ajankohtaan tai tilaan liittyen ei
puolestaan menetelty asiantuntijaohjeissa neuvotulla tavalla. Ainoastaan 11 %
vastaajista oli kertonut jarjestdneensa irtisanomiskeskustelun viikon alussa ja 16
% oli kertonut tarkaksi ajankohdaksi iltapdivan. Asiantuntijaohjeissa paikan
suhteen neuvottiin valitsemaan mahdollisimman neutraali tila, kuten
tyonantajan toimisto. Vastaajista kuitenkin ainoastaan 13 % oli kdytannon

tyossddn toiminut timén ohjeen mukaisesti. (Karl & Hancock 1999, 58.)

Tarkasteltaessa asiantuntijaohjeiden kédyton ja vihamielisen tai védkivaltaisen
kédyttaytymisen vélistd suhdetta, huomattiin tutkimuksessa mielenkiintoinen
seikka. Johtajat, jotka olivat raportoineet olleensa yksin irtisanottavan henkilon
kanssa irtisanomistilanteessa, olivat kohdanneet vihemman vihamielisti tai
vakivaltaista kdyttaytymistd irtisanomistilanteessa. Tutkimus osoittaa, etta
kolmannen osapuolen ldsndolo irtisanomistilanteessa lisdd irtisanottavan
vihamielisyyttd. Irtisanottava voi kokea tulevansa noyryytetyksi, kun paikalla
on useampi henkil6. Sill§, oltiinko irtisanomistilanteen hoitamiseen saatu
harjoitusta vai ei, ei tutkimuksen mukaan ollut vaikutusta sithen, milla tavoin
asiantuntijaohjeita toteutettiin kdytdnnon tyossd. Tama tukee oletusta, ettd

johtajille suunnatuissa harjoituksissa keskitytadn vuorovaikutukseen liittyvien
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kysymysten sijaan péddasiassa juridisiin sisiltoihin. Harjoituksen osalta
mielenkiintoinen tutkimustulos oli my®s se, ettd harjoitusta saaneet johtajat
olivat kokeneet enemman vihamielisyyttd tai védkivaltaista kdyttdytymistd
irtisanomistilanteessa kuin harjoittelun ulkopuolelle jadneet. (Karl & Hancock
1999, 60.)

Informaation manipulointi

Lamsd (1997) on tutkinut irtisanomiskeskustelussa tapahtuvaa vuorovaikutusta
johtajien kokemusten kautta. Tutkimukseen haastatellut johtajat kokivat
kasvokkain tapahtuneet irtisanomistilanteet erittdin vaativiksi, jannitteitd
sisdltdaviksi ja ristiriitaisiksi. Johtajilla oli taipumusta my&skin pehmentad
irtisanottaville kohdistettujen viestien sisdltdd eri tavoin. Tutkimuksen mukaan
tamd voidaan tulkita epdsuoraksi viestintdstrategiaksi, jonka avulla johtaja
yrittdd hallita vuorovaikutustilanteeseen liittyvia pelkoja. Ndiden
tutkimustulosten ideoimana esittelen seuraavaksi informaation manipuloinnin
teorian. Teoria tarjoaa mielenkiintoisen viitekehyksen irtisanomistilanteen
vuorovaikutukseen liittyvien kokemusten tarkastelulle, silld informaation
manipuloinnin on todettu tapahtuvan haastaviksi koetuissa
vuorovaikutustilanteissa, jollaiseksi myos irtisanomistilannetta voidaan

johtajien kokemusten perusteella luonnehtia (Ldmsa 1997).

Informaation manipuloinnin teorian mukaan ihmisten véliseen
vuorovaikutukseen liittyy eriasteista informaation manipulointia. Teoria kuvaa
sitd, milld tavalla manipulointi tapahtuu ja miten ihmiset tulevat
manipuloiduiksi interpersonaalisessa vuorovaikutuksessa. Lahtokohtainen
ajatus on, ettd informaatiota voidaan manipuloida eri tavoilla, muokkaamalla
joko viestin sisdltod tai esittdmistapaa vuorovaikutuksen tavoitetta vastaavaksi.
Manipuloinnin seurauksena saadaan aikaan vilpillisid viestejd, jotka rikkovat

odotuksiamme vuorovaikutuksesta. (McCornack 1992, 13-14.)

Teoria perustuu Gricen (1989) oletukseen yhteistoiminnallisista saannoista

(Cooperative Principle), jotka ohjaavat ihmisten ymmarrystd heidédn vélisestd
vuorovaikutuksesta. Hinen mukaansa interpersonaaliset kohtaamiset ovat
luonteeltaan ainakin jonkinasteiseen yhteistoimintaan pyrkivid ja sisaltavat

yhteisen ymmarryksen vuorovaikutuksen oikeanlaisesta suunnasta ja
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luonteesta. Sdantoja eli maksiimeja on Gricen mukaan nelja: mddrdin, laatuun,
suhteeseen ja maneereihin liittyvat maksiimit. Mddran maksiimilla viitataan
odotuksiin esitettavan informaation maarasta erilaisissa tilanteissa, kun taas
laadullinen maksiimi viittaa perusoletuksiin informaation
totuudenmukaisuudesta. Suhteeseen liittyvilld maksiimilla viitataan siihen,
ettd ihmisten esittdmat viestit ovat relevantteja eli sopivia aiempaan diskurssiin.
Viimeisend maneerimaksiimilla viitataan viestimisen tapoihin eli sithen, milld
tavalla asiat ilmaistaan. Odotuksena on, ettd ihmiset pyrkisivit viestiessddn
valttdimadn epamaardisid ja monitulkintaisia ilmaisuja esittamallad asiansa
lyhyesti ja jasennellysti. (Grice 1989, McCornackin 1992, 4-5 mukaan.)
Informaation manipuloinnin teorian mukaan yleinen kisitys vuorovaikutuksen
vilpillisyydestd syntyy ndiden vuorovaikutukseen liitettyjen sddntojen
noudattamatta jattdmisestd (McCornack 1992, 4-5).

Informaation manipuloinnin teoria tarjoaa mielenkiintoisen ndkékulman
irtisanomistilanteen vuorovaikutuksen tutkimiselle. Voidaan olettaa, ettd
vaikeissa vuorovaikutustilanteissa, joissa kerrottavana on 1dhtokohtaisesti ikdva
uutinen, kuten irtisanomisuutinen, informaatiota saatetaan manipuloida
esimerkiksi juuri pehmentdmalld tarinoita ja viestimélld epasuorasti (ks. Lamsa
1997). Teorian valossa onkin mielenkiintoista tutkia, millaista mahdollista
informaation manipulointia irtisanotut ovat irtisanomistilanteessa kokeneet
irtisanojan vuorovaikutuskdyttdytymisessd, ja milla tavalla informaation
manipulointi on heiddn puoleltaan koettu. Toisaalta voidaan my®ds kysyd
irtisanottujen henkildiden kokemuksista siitd, ovatko he mahdollisesti itse
kokeneet manipuloivansa informaatiota esimerkiksi vahattelemalla

irtisanomisuutisen painoarvoa.

2.3 Irtisanottavan vuorovaikutuskdyttiytyminen

irtisanomistilanteessa

Téssd alaluvussa tarkastelen aiempaa tutkimuskirjallisuutta irtisanottavan
vuorovaikutuskdyttdytymisestd irtisanomistilanteessa. Tdhédn alalukuun olen
myos koonnut irtisanottujen kokemuksiin kohdistettua tutkimusta, jota on

mddrallisesti tuotettu hyvin vahan. Koska irtisanomistilanne voidaan ndhda



16

epdvarmuutta sisdltdvand vuorovaikutustilanteena (Paulsen 2005, 487), olen
valinnut irtisanottavan vuorovaikutuskdyttdaytymisen tarkastelun teoreettiseksi
viitekehykseksi epdvarmuuden hallinnan teorian. Alaluvun paatteeksi esittelen
tiiviisti teoriassa esitettyjd ndkemyksid epavarmuuden hallintaan liittyen, ja
pohdin ndiden nikemysten soveltamismahdollisuuksia tdiméan tutkimuksen

kontekstiin.

Irtisanotuksi joutuminen on Kriisi, jossa itsetunto ja taloudellinen toimeentulo
joutuvat koetukselle. Irtisanotuksi joutunut henkil6 voi kokea irtisanomisen
my0s sosiaalisena hdpednd. (Ranki 2001, 89.) Taman vuoksi on ymmarrettdvad,
ettd reaktiot irtisanomisuutiseen voivat vaihdella laajasti. Negatiivisista
reaktioista voi irtisanomistilanteissa ilmetd ddripdand myos vakivaltaista
kayttaytymistd. (Karl & Hancock 1999, 58-59.) Tutkimusten mukaan
vakivaltaisen kdyttdytymisen takana ei kuitenkaan ole valttamatta
irtisanominen itsessddn, vaan tyontekijan epakunnioittava tai néyryyttava
kohtelu irtisanomisen yhteydessa. Irtisanottujen tyontekijéiden kokemusten
perusteella ty6nantajaa kohtaan syntyvan katkeruuden nahtiinkin johtuvan
ensisijaisesti epdinhimillisestd tavasta, jolla irtisanomiset oli hoidettu.
(Schweiger, Ivancevich & Power 1987, 127-137.) My6s Vickersin ja Parrisin
(2010, 61) tutkimus osoittaa, ettd kokemuksiin irtisanomisista vaikuttaa ennen
kaikkea tapa, jolla irtisanomistilanteet toteutetaan. Tutkimuksen mukaan
epdsuora viestintd koettiin irtisanomispaédtoksestd kertomisen yhteydessa
epdsopivaksi. Irtisanomisuutinen oli useassa tapauksessa kerrottu
irtisanottaville johtajille epdsuorasti kiertoilmaisuin ja kaunopuheisesti. Joissain
tilanteissa irtisanomisuutisen kertomisen yhteydessa oli irtisanottujen

kokemusten mukaan jopa valehdeltu.

Woodin ja Karaun (2008, 529-530) skenaariopohjaisesti toteutetun tutkimuksen
mukaan kolmannen osapuolen ldsnéolo irtisanomistilanteessa koettiin
tyontekijoiden ndkokulmasta epdkunnioittavana kdytantona ja esimerkiksi
vartijan lasndolo lisdsi vihan tunteita huomattavasti. Tyontekijdan liittyvien
positiivisten ominaisuuksien esille tuominen irtisanomiskeskustelussa koettiin
kunnioittavana ja johtajan koettiin olevan empaattisempi, kun positiivisia
mainintoja oli sisdllytetty irtisanomiskeskusteluun. Positiiviset maininnat
tyontekijan ominaisuuksiin liittyen koettiin kuitenkin tehokkaaksi ainoastaan

niissd tilanteissa, joissa tyontekijan sallittiin poistua itsekseen paikalta ilman
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saattajaa. Miespuoliset vastaajat raportoivat kokeneensa naisvastaajia
voimakkaampia vihan tunteita ja pohtineensa herkemmin laillisia
toimenpiteitd tyonantajaa vastaan. Lisdksi he olivat kokeneet halua valittaa
organisaation toiminnasta yrityksen ulkopuolella. Edella esitettyja
tutkimustuloksia tulkittaessa on oleellista ottaa huomioon, ettd tutkimusta ei
ole toteutettu autenttisissa olosuhteissa. Wood ja Karau (2008, 531) toteavatkin,
ettd aiheen lisdtutkimus my0s autenttisissa olosuhteissa olisi tulevaisuudessa
tarpeen. Jatkossa tutkimuksen kohdistaminen erilaisten kdytantojen
tehokkuuteen irtisanottujen nakékulmasta voisi vahentdd myds johtajien

epdvarmuutta ja stressid irtisanomistilanteissa.

Epdvarmuus irtisanomistilanteessa

Epdvarmuuden hallinnan teoria kuvaa erilaisia tapoja, joilla ihmiset reagoivat
epdavarmuuteen. Keskeinen ero aiempiin epdvarmuutta késitteleviin teorioihin
liittyy tapaan, jolla epdvarmuus teoriassa ymmarretddn. Sen sijaan, ettd
epdvarmuuden ajatellaan aiheuttavan vaistimattd ahdistusta, ja ettd
automaattinen reaktio epavarmuuden kokemukseen on pyrkimys sen
vihentdmiseen, ndhdddn epdvarmuus my6s mahdollisuutena ylldpitda
positiivisia tunteita, kuten toivoa tietyn asian suhteen. Ndin ollen
kokemuksesta riippuen, tavoitteena voi epavarmuuden vihentdmisen lisdksi
olla my06s epdvarmuuden ylldpitdminen tai lisédminen. Esimerkiksi tilanteissa,
joissa tiettyyn asiaan liittyvdn varmuuden arvioidaan siséltdvén tiedon
vastaanottajan kannalta negatiivista informaatiota, voidaan epdvarmuus kokea
varmuutta positiivisempana asiana, jota halutaan ylldpitdd. Teorian mukaan
keskeinen osa epavarmuuden hallinnan prosessia onkin epavarmuuteen
liittyvien tunteiden arviointi. Tdmé&n arvioinnin perusteella méaaraytyvat myos

keinot, joilla epdvarmuutta pyritddn hallitsemaan. (Brashers ym. 2000, 77-80.)

Tamén tutkimuksen kontekstissa teoriaa voidaan hyddyntéd sen tarkastelussa,
millaista epdvarmuutta irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen koetaan
irtisanottujen ndkokulmasta mahdollisesti liittyvan. Koska tdssd tutkimuksessa
tutkimuksen kohteena olevaa ilmittd ldhestytdan
vuorovaikutuskdyttdytymisen késitteelld avulla, on mielekdstd kiinnittaa
tarkempaa huomiota erityisesti niihin keinoihin, joilla epdvarmuutta voidaan

teorian mukaan pyrkid hallitsemaan. Teorian valossa voidaankin kysyd, milld
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tavalla irtisanotut ovat kokeneet hallitsevansa epdvarmuutta
irtisanomistilanteessa, ja milld tavalla epdvarmuuden hallinta on heidan

kokemustensa mukaan vuorovaikutuskdyttaytymisessd ilmennyt.

Teorian mukaan epdvarmuutta voidaan hallita joko etsimqlli tai valttamalli
informaatiota. Muita teoriassa esitettyjd keinoja epdvarmuuden hallintaan ovat
sosiaalisen tuen vastaanottaminen, epidvarmuuden hallinnan hallitseminen ja kroonisen
epiavarmuuden hyviksyminen. (Brashers 2001, 482—485.) Taman tutkimuksen
kontekstiin edelld mainitut keinot ovat sovellettavissa viimeksi mainittua
lukuun ottamatta. Informaation etsiminen voi olla joko vuorovaikutuksessa
tapahtuvaa suoraa tiedonhakua tai tietoa voidaan etsid havainnoimalla tiettya
informaatiota sisdltdvdd ympadristod. Tiedon viélttdminen voi puolestaan nakya
vuorovaikutuskayttdytymisessd esimerkiksi tiettyjen keskustelunaiheiden
vélttdmisend. (Brashers ym. 2000, 77-81.) Sosiaalisen tuki epavarmuuden
hallinnassa voi puolestaan tarkoittaa esimerkiksi vuorovaikutuksen myota
avautuvia uusia ndkokulmia epdvarmuutta aiheuttavista tekijoista.

Lisdksi teoriassa esitetddn, ettd epdvarmuutta voidaan hallita tietoisella
epdavarmuuden hallinnan hallinnalla, mika voi kdytdnnossd ilmetd esimerkiksi
huolellisena valmistumisena epdvarmuutta siséltivédn tilanteeseen (Brashers
2001, 484-485.)

Teoriatiedon kaytto tassa tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa teoriatiedolla on kahdenlaista kédyttod. Kuten olen
aiemmin tdssd luvussa todennut, esitteleméni informaation manipuloinnin
teoria ja epdvarmuuden hallinnan teoria toimivat timén tutkimuksen
taustateorioina. Lahden siis tarkastelemaan irtisanottujen kokemuksia
irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta ndiden kahden teorian valossa, mika
tulee ndkymaén osaltaan my0s tutkimuksen aineistonkeruussa. Tarkoitukseni
ei ole kuitenkaan tarkastella tutkimukseni kohteena olevaa ilmi6td ainoastaan
ndiden teorioiden ndkokulmista, vaan pyrkid aineistoldhtdiseen avoimuuteen
koko tutkimusprosessin ajan. Ndin ollen teoriatietoa tullaan sisdllyttaméaan
tutkimukseen my06s sen myShemmissé vaiheissa, tutkimusaineiston

mahdollistamissa maarin.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimustehtiva ja tutkimuskysymykset

Tamén tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja jisentdd irtisanottujen henkil6iden
kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta. Tutkimusotteeni on
laadullinen eli kvalitatiivinen. Laadullista tutkimusotetta kuvastaa erityisesti
tapa, jolla ymmarran tutkimukseni kohteena olevan todellisuuden. Koska
tutkimuksen kohteena ovat irtisanottujen henkildiden kokemukset, ymmarran
tutkimuksen kohteena olevan todellisuuden kvalitatiiviselle tutkimukselle
ominaisesti subjektiivisena ja moninaisena (Creswell 1994, 5). Irtisanottujen
kokemukset irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta ovat subjektiivisesti
muotoutuneita ja ilmentédvat tutkimushenkiliden ainutkertaista suhdetta heita
ympadrdivddn maailmaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddankin usein
nostamaan esiin tutkittavien omia tulkintoja tutkittavasta ilmiostd, tdassa

tutkimuksessa irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta (Hakala 2010, 21).

Koska tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja jasentdd irtisanottujen henkildiden
kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta, voidaan tutkimuksen
tieteenfilosofisissa ldhtokohdissa ndhda piirteitd fenomenologis-
hermeneuttisesta tieteenfilosofiasta. Kokemuksen kisitdn tdssa tutkimuksessa
fenomenologisen niakékulman mukaisesti "thmisen kokemukselliseksi
suhteeksi omaan todellisuuteensa", kuten Laine (2010, 29) asian ilmaisee.
Fenomenologisen tutkimuksen tavoin timdnkdan tutkimuksen tavoitteena ei
ole universaalien yleistysten 16ytdminen, vaan tietyn tutkittavan alueen, tdssa
tapauksessa niiden ihmisten merkitysmaailman ymmartdminen, joilla on
kokemusta irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta. Jotta onnistuisin
tutkimuksen tavoitteen mukaisesti kuvaamaan ja jasentimédn irtisanottujen
kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen liittyen, minun tulee
hermeneuttisen teorian mukaisesti pyrkid ensin ymmartdméaan ja tulkitsemaan
niitd. (Laine 2010, 31.)
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Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia kokemuksia irtisanotuilla on irtisanomisprosessista?

2. Millaiseksi irtisanotut ovat kokeneet irtisanomistilanteen?

3. Millaiseksi irtisanotut ovat kokeneet vuorovaikutuksen irtisanomistilanteessa?

a. Millaiseksi irtisanotut henkilot ovat kokeneet irtisanojan

vuorovaikutuskdiyttiaytymisen irtisanomistilanteessa?

b. Millaiseksi irtisanotut henkilot ovat kokeneet oman vuorovaikutuskdyttiytymisensi

irtisanomistilanteessa?

Irtisanomisprosessilla viitataan tdssd tutkimuksessa tapahtumiin ennen
varsinaista irtisanomistilannetta. Tutkimuskysymyksen avulla pyrin
selvittdimaan irtisanottujen kokemuksia irtisanomisprosessin etenemisesta ja
sitd, miten irtisanomistilanteeseen lopulta paadyttiin. Kysymys toimii ikdan
kuin johdatuksena vuorovaikutusta késitteleville kysymyksille.

Toisella tutkimuskysymykselld pyrin selvittdimé&én irtisanottujen kokemuksia
irtisanomistilanteen kulusta, kuten esimerkiksi, missi vaiheessa
irtisanomistilannetta irtisanomisesta kerrottiin. Tutkimuskysymykselld haluan
my0s selvittdd, millainen yleiskuva irtisanotuille henkiloille
irtisanomistilanteesta jdi, ja millaisia kokemuksia heilld on vuorovaikutuksen
ulkoisista tekijoistd. Kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta
ldhestyn vuorovaikutuskdyttdytymisen késitteen avulla, jolla viittaan kaikkeen
irtisanomistilanteen aikana koettuun vuorovaikutukselliseen toimintaan.
Kolmannella tutkimuskysymykselld pyrin siis selvittdméaén, millaisia
kokemuksia irtisanotuilla on sekd omastaan ettd johtajan

vuorovaikutuskdyttdytymisestd irtisanomistilanteessa.

3.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelmana

Haastattelun valinta timéan tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi on

perusteltua useasta eri ndkdkulmasta. Ensimmainen
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aineistonkeruumenetelmén valintaa maarittava tekija oli se, ettd aiempi
tutkimuksen aiheeseen liittyva tutkimuskirjallisuus on varsin vahdista.
Irtisanomisiin liittyvéaa kirjallisuutta on kylla saatavilla, mutta juuri
irtisanottujen henkil6iden kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta
on tutkittu vain vdhédn. Haastattelu valitaankin usein
aineistonkeruumenetelmaksi, kun kysymyksesséd on vain vahdn kartoitettu
aihealue ja vastausten suuntia on vaikea tietdd etukdteen. Toiseksi, haastattelu
valittiin aineistonkeruumenetelmiksi, koska haastatteluiden kautta haluttiin
antaa irtisanotuille henkil6ille mahdollisuus kertoa vapaasti kokemuksistaan
irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen liittyen. Kun halutaan painottaa
ihmisen roolia subjektina, jolle halutaan tarjota mahdollisuus tuoda oma
ddnensd kuuluviin mahdollisimman vapaasti, valitaan usein

tutkimusmenetelméksi haastattelu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 194.)

Haastattelumuodoista yksilohaastattelun valintaan puolestaan johti se, ettd
koin yksilohaastattelun sekd eettisesti ettd tutkimuksen kadytdnnon toteutuksen
kannalta parhaaksi ratkaisuksi. Esimerkiksi ryhmédhaastattelun jarjestiminen
olisi ollut kdytdnnon syistd yksilohaastatteluiden jarjestimistd vaikeampaa.
Mistd 16ytdd kokonainen ryhmd ihmisid keskustelemaan saman aikaisesti
niinkin arkaluontoisesta kokemuksesta kuin irtisanotuksi joutuminen? Erilaiset
kirjoitelmat puolestaan olisivat voineet olla vaihtoehtoinen tapa kerata
aineistoa, mutta vaatineet tutkimushenkil6iltd paljon aikaa ja motivaatiota,

minki vuoksi en titi vaihtoehtoa vakavissani edes harkinnut.

Yksi haastattelun eduista on sen joustavuus aineistonkeruumenetelména.
Haastattelutilanteessa haastattelijalla voi olla valittoméassd vuorovaikutuksessa
haastateltavan kanssa ja tarvittaessa toistaa kysymyksidan.
Haastattelutilanteessa haastattelijalla on mahdollisuus myos védarinkésitysten
oikaisemiseen ja ilmaustensa sanamuotoja selventdmiseen. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 73.) Joustavuus osoittautui keskeiseksi myds timéan tutkimuksen
aineistonkeruun onnistumisen kannalta, silld kysymysten molemminpuolinen
tdsmentdminen haastattelutilanteessa oli vaarinkasitysten valttdmiseksi

ajoittain tarpeellista.

Hirsjdrvi, Remes ja Sajavaara (2004, 195) mainitsevat haastattelun eduksi sen,

ettd haastateltavaksi halutut henkil6t suostuvat yleensd tutkimukseen, ja heidat



22

on mahdollista tavoittaa vield haastattelutilanteen jalkeenkin, mikaili tarvetta
aineiston tdydentdmiseen ilmenee. Toisaalta haastattelujen toteuttaminen on
yleensd aikaa vievdd ja vaatii huolellista suunnittelua ja kouluttautumista
haastattelijan rooliin. Koska kyseessd on haastattelijan ja haastateltavan vilinen
vuorovaikutustilanne, sisdltyy haastatteluun aina my6s mahdollisuus, ettd
haastateltava kokee haastattelutilanteen uhkaavaksi tai pelottavaksi.
Haastattelun luotettavuutta tutkimusmenetelméana on kritisoitu siité, etta
ihmisilld on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Ratkaisevaksi
muodostuukin tutkijan kyky tulkita haastateltavan vastauksia erilaisten

kulttuuristen merkitysten ja merkitysmaailmojen valossa.

Sen suhteen, soveltuuko haastattelu arkojen ja vaikeiden asioiden tutkimiseen,
ollaan tutkijoiden keskuudessa eri mieltd. Toisaalta haastattelu ndhddan
arkojen ja vaikeiden asioiden tutkimiseen sopivana aineistonkeruumuotona,
kun taas osa tutkijoista on sitd mieltd, ettd kyselylomaketutkimus soveltuisi
paremmin tdhédn tarkoitukseen, koska se tarjoaa tutkittavalle mahdollisuuden
jaddd anonyymiksi ja tarkoitukselliseksi etdiseksi. (Hirsjdrvi & Hurme 2011, 35.)
Taman tutkimuksen osalta haastattelu osoittautui sopivaksi
aineistonkeruumenetelmaksi aiheen arkaluontoisuudesta ja vaikeudesta
huolimatta. Vaikka osa haastateltavista irtisanotuista koki aiheen késittelemisen
raskaaksi ja tunteita herdttaviksi, totesi useampi haastatelluista kokeneensa
haastattelutilanteen myos hyvénd ja terapeuttisena mahdollisuutena késitelld

vaikeaksi kokemaansa tilannetta.

Haastattelutyypit jaetaan perinteisesti kolmeen eri luokkaan haastattelun
pohjana olevan kyselyn ja strukturoinnin asteen mukaan. Lomakehaastattelua
tai lomakekyselyéa kédytetddn padsaantdisesti maarallisen tutkimuksen
menetelmdnd, ja se on ddripddssddn tdysin strukturoitu. Teemahaastattelussa eli
puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelijaa ohjaavat etukateen valitut
teemat, jotka useimmiten perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli
tutkittavasta ilmiostéd jo tiedettyyn. Makukysymykseksi jdd, kuinka
yhdenmukaisesti eri haastatteluiden vélilld kysymysten jérjestyksen ja
muotojen suhteen edetddn, ja kysytdanko jokaiselta haastateltavalta juuri samat
kysymykset. Ideana kuitenkin on, ettd teemahaastattelussa pyritddn 16ytamaan
merkityksellisid vastauksia ennalta médritettyyn tutkimustehtdvaan, joten ihan

mitd tahansa ei voida haastateltavilta kyselld. Kolmas perinteinen
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haastattelutyyppi on syvihaastattelu, joka on ddripddssddn tdaysin
strukturoimaton. Syvédhaastattelun synonyymina kiytetddn usein avoimen
haastattelun késitettd. Syviahaastattelussa esitettdvit kysymykset ovat avoimia
ja ainoastaan ilmid, josta keskustellaan on paétetty etukiteen. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 74-77.) Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi
valikoitui puolistrukturoidun teemahaastattelun ja avoimen haastattelun
valimuoto, jota kutsun tdssa tutkimuksessa avoimeksi teemahaastatteluksi.
Teemahaastattelun ja syviahaastattelun vélinen ero onkin usein héilyva ja my0s
teemahaastattelulla on mahdollista padstd syvalle kasiteltdviin aihepiireihin.
Seuraavassa alaluvussa kuvaan haastattelujen toteuttamista ja kerron
tarkemmin, mitd avoimen teemahaastattelun kdyttdminen tdiméan tutkimuksen

kannalta tarkoitti.

3.3 Haastatteluiden toteuttaminen

Laadullisen tutkimuksessa pyritddn tilastollisten yleistysten sijaan esimerkiksi
jonkin ilmion tai tapahtuman kuvaamiseen tai tietyn toiminnan
ymmartamiseen. Tutkimushenkil6iden valinnan suhteen on siis perustelua
pyrkid siihen, ettd tutkimushenkilot tietdvat tutkittavasta ilmiosta
mahdollisimman paljon, tai heilld on kokemusta tutkittavasta ilmiostd. Ndin
ollen tutkimushenkildiden valinnan tulisi olla harkittua ja valinnassa tulisi
pyrkid siihen, ettd tutkimushenkil6t ovat mahdollisimman sopivia tutkimuksen
tarkoitukseen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86.) My0s tdssd tutkimuksessa

tutkimushenkildiden valinnassa meneteltiin harkinnanvaraisesti.

Téamaén tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja jasentdd tuotannollis-
taloudellisista syistd irtisanottujen henkildiden kokemuksia irtisanomistilanteen
vuorovaikutuksesta. Ensimmadiset tutkimushenkiliden valintaa ohjaavat
kriteerit siis olivat, ettd haastateltavat tutkimushenkil6t ovat lapikdyneet
henkil6kohtaisen irtisanomiskeskustelun esimiehensd kanssa kasvotusten ja
ettd irtisanominen on tapahtunut tuotannollis-taloudellisin perustein. Koska
tutkimuksen tavoitteena on syventya kuvaamaan ja jasentimdan kokemuksia
juuri irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta, ohjasi valintaani
tutkimushenkiltiden osalta my0s se, miten pitkd aika irtisanomistilanteesta oli

ehtinyt kulua ennen haastattelutilannetta. Ohjaava ajatus oli, ettd
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irtisanomistilanteesta ei tulisi olla kulunut liian pitkaa aikaa, jotta
irtisanomistilanne on vield mahdollisimman tarkasti haastateltavien muistissa.
Lopulta rajasin haastateltavaksi sopivien tutkimushenkildiden joukon niin, ettd
etsin haastateltavaksi vain sellaisia henkilit, joilla irtisanomistilanteesta oli

kulunut maksimissaan kolme vuotta.

Kahdeksasta tutkimushenkilostd kuusi tavoitin lumipallo-otannan avulla.
Lumipallo-otanta etenee niin, ettd tutkija tietdd ensin yhden tutkimuksen
kohteena olevasta ilmitstd kokemusta omaavan henkilon, jonka kautta hdan
16ytaa toisen mahdollisen tiedonantajan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 86). Téssa
tutkimuksessa lumipallo-otanta toteutui kahden eri avainhenkil6n avulla, joista
toinen osallistui itsekin tutkimukseen. Lumipallo-otanta sopii tutkimukseen
myos aiheen henkil6kohtaisuuden vuoksi. Tiettyjen arkaluontoisten tai
vaikeasti saavutettavien ryhmien mukaan saaminen alkaa yhden ihmisen
kautta, kuten lumipallo-otannassa menetellddan (Metsamuuronen 2003, 33).
Lumipallo-otannan lisdksi etsin tutkimushenkil6itd hakuilmoituksella (Liite 2),
jonka jatin Jyvaskyldn kaupunginkirjaston ja Jyvaskyldn tyévoimatoimiston
ilmoitustauluille. Ilmoituksessa kerroin lyhyesti tutkimuksen tavoitteen,
aikataulun ja haastateltavien sopivuuskriteerit. Lisdksi kerroin haastatteluiden
arvioidun maksimikeston ja sen, ettd tutkimushenkil6ihin liittyvit tiedot
tullaan suojaamaan. Ilmoitustauluille jatettyjen ilmoitusten lisdksi etsin
tutkimushenkil6ita jattdmalld viestin kahdelle internetin keskustelupalstalle.
Keskustelupalstoille jattaméni ilmoitukset olivat asiasisdlloltaan samanlaisia
kuin ilmoitustauluille jatetyt, silld erotuksella, ettd en halunnut julkaista niissa
nimedni. Lisdksi hyédynsin sosiaalista mediaa haastateltavien etsimisessa
kayttden Facebookin yksityisviesti-sovellusta. Lopuista kahdesta haastatellusta
henkildistd toinen tavoitettiin Facebookin kautta ja toinen tyévoimatoimiston

ilmoituksen avulla.

Haastattelut toteutettiin helmi-kesdkuun 2013 aikana Keski-Suomessa ja
padkaupunkiseudulla. Haastattelut pyrittiin toteuttamaan haastateltavien
toiveiden mukaisissa paikoissa, jotta mahdollisesti arkaluontoisesta aiheesta
keskusteleminen olisi heille mahdollisimman luontevaa. Haastattelupaikan
tulisi olla rauhallinen ja haastateltavalle turvallinen jo siitdkin syystd, ettd
teemahaastattelu edellyttdd hyvad kontaktia haastateltavaan. Esimerkiksi

haastateltavan kotiymparisto voi olla tillainen. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 74.)



25

Haastatteluista kaksi toteutettiin haastattelijan kodissa, kolme haastateltavien
kodeissa ja loput kolme yksityistilaisuuksia varten varattavassa
ryhmaétydtilassa. Jokainen haastattelu toteutettiin kasvotusten haastateltavan
kanssa ja tallennettiin digitaalisesti mp3-tiedostoiksi. Haastatteluiden kesto
vaihteli 51 minuutista 103 minuuttiin, niin ettd haastattelujen keskiméaardiseksi
kestoksi muodostui noin 80 minuuttia. Haastattelut sujuivat rauhallisesti ja
ylldttaviltd haastattelutilannetta hdiritsevilta tekijoitd valtyttiin.
Arkaluontoisesta aiheesta huolimatta ilmapiiristd saatiin luotua haastattelujen
edetessd keskustelunomainen ja paikoin jopa rentoutunut.

Aiheen arkaluontoisuuden vuoksi pyrin toimimaan haastattelutilanteissa
erityisen hienovaraisesti ja asiallisesti. Valmistauduin haastattelutilanteisiin
pohtimalla toimintatapoja erilaisten reaktioiden varalle, ja sanavalintoihin
pyrin kiinnittdm&an erityistd huomiota. Haastattelutilanteet osoittautuivatkin
useassa tapauksessa tunteita herattaviksi tilanteiksi. Osa haastateltavista koki
haastattelutilanteen samanaikaisesti rankaksi mutta terapeuttiseksi, ja kertoi
kokevansa hyvéni asiana irtisanomistilanteen ldpikdymista jalkikdteen. Myos
haastattelijan roolissa oleminen osoittautui arkaluontoisen aiheen késittelyn

vuoksi ajoittain raskaaksi ja empatiakykya vaativaksi.

Tutkimuksessa haastateltiin kahdeksaa tuotannollis-taloudellisista syista
irtisanottua henkil6d. Haastateltavista henkildista viisi oli naisia ja kolme
miehid. Idltaan haastateltavat olivat 28-55-vuotiaita. Haastatteluista
kahdeksasta henkildstd kaksi oli haastattelijalle ennestddn tuttuja.
Tutkimuksessa haastatellut henkil6t olivat ennen irtisanomistaan
tyoskennelleet irtisanoneen tyonantajan palveluksessa kahdesta
kolmeenkymmeneen vuoteen. Aloja, joilla tutkimushenkil6t olivat ennen
irtisanomistilannetta toimineet olivat, koulutus (1), kirjapaino (1), HR (2),
media-ala (1) ja viestintdala (3). Kuusi kahdeksasta irtisanotuista oli
tyoskennellyt irtisanomishetkelld suuressa yli 250 henked tyollistavéssa
organisaatiossa, yksi keskisuuressa ja yksi pienessd, alle kymmenen henked
tyollistdvdssd organisaatiossa. Haastattelutilanteessa irtisanomistilanteesta oli
kulunut pisimmilldédn vajaa kolme vuotta ja lyhimmillddn kuukausi. Suurin osa
haastatelluista henkiloisté (5/8) oli kuitenkin irtisanottu viimeisen puolen
vuoden sisdlld haastattelun toteuttamishetkell.

Haastatteluissa edettiin teemahaastattelulle tyypillisesti teemoittain, ja jokaisen

teeman aihepiiristd keskusteltiin kaikkien haastateltavan kanssa. Kysymysten



26

muoto, jarjestys sekd teemojen kisittelyn laajuus kuitenkin vaihtelivat
teemahaastattelulle tyypillisesti eri haastattelutilanteiden vélilld (Eskola &
Vastamaki 2010, 28-29.) Tilanteissa, joissa ilmeni, ettd haastateltavalla ei ollut
juurikaan sanottavaa aihepiiriin tai sen osa-alueeseen liittyen, ksittelin teemaa
suppeammin. Néin ollen my6s kysymykset vaihtelivat haastattelutilanteiden
mukaan. Strukturoinnin asteen osalta lahestyttiin siis avointa haastattelua, eika

haastateltavien vastauksia pyritty missddn vaiheessa tietoisesti ohjailemaan.

Vaikka teemahaastattelurunko ohjasi minua haastattelutilanteessa, en pyrkinyt
pidéttaytymddn ainoastaan ennalta maardttyjen teemojen mukaisissa
asiasisdlloissd, vaan tavoitteenani oli nostaa teemojen avulla esiin mys uusia
mielenkiintoisia ndkokulmia. Sen sijaan, ettd olisin kokenut ennalta
mddritettyjen haastatteluteemojen rajoittavan tai ohjailevan haastateltavien
vastauksia liiaksi, koin valmiiden teemojen enemmankin helpottavan
haastateltavien kokemusten esilletuomista haastattelutilanteessa.
Haastattelutilanteessa kadyttdmani teemahaastattelurunko helpotti myos omaa
rooliani haastattelijana ja mahdollisti tutkimuksen kohteena olevan ilmitn
tutkimisen mahdollisimman monesta eri nikokulmasta toimien tietynlaisena
muistilistana kiinnostukseni kohteista. Teemat toimivat siis keskustelun

pohjana ohjaamassa ja helpottamassa tutkimusilmion jdsentdmista.

Teemahaastattelurunko (Liite 1) muodostui osaltaan aiemman
irtisanomistilanteihin liittyvan tutkimuskirjallisuuden pohjalta ja osaltaan
oman ideointini tuloksena. Halusin ldhestya tutkimuksen kohteena olevaa
ilmiotd ikddn kuin ulkoa sisddnpdin niin, ettd teemat etenivit taustatiedoista ja
irtisanomisprosessin kuvailusta varsinaiseen irtisanomistilanteeseen liittyviin
kokemuksiin ja lopulta kokemuksiin irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta.
Teemahaastattelurungon ensimmdiinen osio sisdlsi kysymyksid haastateltavien
henkildiden taustoihin, kuten ammattialaan ja tyésuhteen kestoon liittyen.
Ensimmadisessd osiossa pyysin haastateltavia kertomaan myos
irtisanomisprosessista kokonaisuutena ja tapahtumista ennen varsinaista
irtisanomistilannetta. Toisessa osiossa keskityttiin haastateltavien kokemuksiin
varsinaiseen irtisanomistilanteeseen liittyen, jolloin pyysin haastateltavia
kuvailemaan irtisanomistilannetta kokonaisuudessaan, ja kertomaan
kokemuksistaan irtisanomistilanteen ulkoisiin tekijéihin ja osapuoliin liittyen.

Haastattelurungon kolmannessa osiossa keskityttiin haastateltavien
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kokemuksiin irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta. Tédssd osiossa pyysin
haastateltavia kertomaan kokemuksistaan tilanteessa toimineen johtajan
vuorovaikutuskdyttdytymiseen liittyen, jonka jalkeen siirryttiin kokemuksiin
haastateltavien omasta vuorovaikutuskayttdytymisestd. Vuorovaikutusta
kasittelevd osio oli teemahaastattelurungon osioista laajin. Vuorovaikutuksen
teemaa ldhestyin pyytdmalld haastateltavia ensin kuvailemaan sitd, miten
johtaja heiddn mielestddn kayttdytyi irtisanomistilanteessa. Taimén jdlkeen
ldhdin pilkkomaan teemaa pienempiin osakokonaisuuksiin, kysymalld
esimerkiksi tunteiden osoittamiseen liittyvistd kokemuksista. Neljannessa
osiossa keskityttiin kehitysehdotuksiin irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen
liittyen keskustelemalla muun muassa siitd, miten haastateltavat olisivat

toivoneet irtisanomistilanteen johtajan puolelta hoidettavan.

3.4 Haastatteluaineiston kuvaus, kisittely ja analyysi

Aineiston késittelyn aloitin litteroimalla tallenteet asiatarkasti. Hirsjarven ja
Hurmeen (2011, 139) mukaan litteroinnin tarkkuusvaatimus riippuu
tutkimustehtdvistd ja tutkimusotteesta. Sanatarkkaa litterointia en kokenut
tarpeelliseksi, silld kysymyksessd on kokemusten tutkiminen. Selkeét
haastateltavien puheen yhteydessd ilmenneet reaktiot, kuten itkun tai naurun
merkitsin kuitenkin tekstiin sulkeita kdyttden. Litteroinnin apuna kaytin F5 -
Transkriptionssoftware fiir den Mac -ohjelmaa, jonka avulla litteroitavaa
puhetta voi hidastaa halutun verran litteroinnin helpottamiseksi. Litteroinnin
yhteydessd nimesin jokaisen haastattelun haastattelujarjestyksen mukaan
koodein H1, H2, H3 ja niin edelleen.

Laadullisen aineiston analyysille on ominaista, ettd tutkija havainnoi aineistoa
sen toistuvuuden perusteella jo haastattelutilanteessa (Hirsjarvi & Hurme 2011,
136). Haastatteluaineistosta esiin nousseita mielenkiintoisia huomioita, kuten
selkeitd yhtadldisyyksid haastateltavien kokemuksissa, kirjattiinkin muistiin jo
heti haastatteluiden pdatyttyd. Ndin ollen analyysin voidaan ndhdé alkaneen jo
haastatteluiden toteuttamisen yhteydessa. Litteroinnin jédlkeen kokosin kaikki
litteroidut haastattelut yhdeksi tiedoksi. Haastatteluaineiston kokonaiskestoksi
muodostui 10 tuntia ja 30 minuuttia. Litteroitua tekstid tuli yhteensd 92 sivua,

kirjasimella Calibri, kirjasinkoolla 12 ja rivivalilld 1pt. Seuraavassa vaiheessa
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syvennyin aineistoon lukemalla sen kokonaisuudessaan ldpi useaan kertaan.
Ensimmiaiselld lukukerralla pyrin muodostamaan kokonaiskuvan aineistosta,
enkd tehnyt aineistoon merkint6ja vield tdssd vaiheessa. Toisella lukukerralla
keskityin selvittim&én, vastaako aineisto tutkimuksessa esitettyihin
tutkimuskysymyksiin. Téssd vaiheessa pyrin selvittdmdan myos syntyyko
aineiston pohjalta uusia tutkimuskysymyksid ja onko aineiston tdydentdmiselle
tarvetta. Tutkimusaineisto osoittautui méarallisen runsautensa lisdksi myds
sisdlloltddn rikkaaksi ja koin, ettd aineiston pohjalta saatiin riittdva vastaus
esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Nédin ollen aineiston tdydentdmiselle ei ollut

tarvetta.

Laadullisen aineiston analyysi voidaan toteuttaa aineistoldhtdisesti,
teoriasidonnaisesti tai teorialdhtdisesti. Se, milld tavalla tutkija aineistoaan
analyysivaiheessa lahestyy, riippuu hdnen suhteestaan tutkimuksen teoriaan.
(Eskola 2010, 182.) Aineistoldhttisessd analyysissa teoria pyritddan rakentamaan
tutkimusaineistosta ja puhtaasti aineistoldht6isen analyysin ideaali on, ettei
aiemmalla tutkittavaan ilmioon liittyvilld havainnoilla tai tiedolla olisi lainkaan
tekemistd analyysin toteuttamisen tai tutkimuksen lopputuloksen kanssa.
Ajatus tdydellisestd aiemmista havainnoista irrottautumisesta on kuitenkin
ongelmallinen, silld esimerkiksi tutkimuksessa kédytetyt kasitteet ja
tutkimusasetelma ovat tutkijan subjektiivisia valintoja ja ndin ollen vdistimatta
vaikuttavat my6s tutkimuksen tuloksiin. Teoriaohjaavassa analyysissa, jota
Eskola (2010, 182) nimittdd teoriasidonnaiseksi analyysiksi, tdtd puhtaaseen
objektiivisuuteen pyrkimisen ongelmaa ei ole, silld teorian tai usein useampien
eri teorioiden ohjaavaa vaikutusta aineiston analyysiin ei pyritd sulkemaan
tdysin pois. Vaikka analyysiyksikot muodostuva tdssdkin analyysimuodossa
aineiston pohjalta, on aiemman tiedon vaikutus jollain tapaa tunnistettavissa.
Teorialdhtoisessd analyysissa aineiston analyysia ohjaa puolestaan selkedsti
jokin aikaisempaan tietoon pohjautuva kehys ja tavoitteena voi olla esimerkiksi

tietyn teorian testaaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-97.)

Koska tdmén tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin teemahaastatteluina, ja
haastatteluissa kdytetty teemahaastattelurunko muodostui osaltaan aiemman
teoriatiedon mukaan, ldhestyin aineistoa ensin teoriaohjaavasti. Teoriaohjaavan
analyysin yhteydessd kiytetddn usein késitettd abduktiivinen piittely.

Kéytdnnossa tdmd tarkoittaa sekd aineistoldhtoisyyden ettd valmiiden mallien
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vuoropuhelua tutkijan ajattelussa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 97.) Ensimmaéisen
teemahaastattelurungon mukaisen aineiston ryhmittelyn jilkeen etenin
aineiston analyysissa mahdollisimman avoimesti ja aineistoldhtoisesti, jotta
onnistuisin vélttdimaan haastateltavien kokemusten liiallisen rajaamisen.
Kéaytannossd tdima tarkoitti sitd, ettd en esimerkiksi tietoisesti pyrkinyt
pitdytymaan teemahaastattelurungon mukaisissa teemoissa, vaan myos
luovuin niistd tarpeen tullen. Lisdksi pyrin erityiseen herkkyyteen sen suhteen,

nouseeko aineistosta tdysin uusia teemoja esille.

Aineiston analyysimenetelmédnd kaytin teemoittelua. Teemoittelu on
laadullisen sisdllonanalyysin menetelmd, joka tarkoittaa tutkimusaineiston
jaottelua eri aihepiireihin. Timédn myo6t4 eri teemojen esiintymista
tutkimusaineistossa on mahdollista vertailla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)
Koska tutkimuksen aineiston keruu toteutettiin teemahaastatteluina, koin
teemoittelun luonnollisimmaksi tavaksi ldhestyd aineistoa analyysivaiheessa.
P4dosin teemahaastattelurungon mukainen eteneminen haastattelutilanteissa
mahdollisti sen, ettd haastatteluaineisto oli litteroinnin jélkeen osin jo valmiiksi

eri teemoihin jdsennellyssd muodossa.

Analyysin ensimmadisessd vaiheessa ryhmittelin aineiston
teemahaastattelurungon (Liite 1) rakenteen mukaisesti neljdan eri padteemaan
tuoden jokaisen haastateltavan kertoman siséltéd4an vastaavan teeman alle.
Osaa pddteemojen otsikoista muutin aineiston sisdltéd paremmin vastaaviksi.
Téassd vaiheessa neljaksi padteemaksi muodostuivat (1) taustatiedot &
irtisanomisprosessi (2) kokemukset irtisanomistilanteesta (3) kokemukset
irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta (4) vuorovaikutuksen merkitys &
kehitysideoita irtisanomistilanteeseen. Teemahaastattelurungon mukaisesti
kolmannen pddteeman alle muodostui kaksi alateemaa, kokemukset omasta ja
johtajan vuorovaikutuskayttaytymisestd. Tdssd vaiheessa en pyrkinyt vield

titvistamaan aineistoa.

Seuraavassa vaiheessa kdvin aineiston lapi koodaamalla. Koodasin
tutkimusongelman kannalta olennaiset virkkeet alleviivaamalla ja lihavoimalla
ne muusta aineistosta erottuvaksi. Téssd yhteydessa kirjoitin koodattuihin
virkkeiden yhteyteen my6s niihin liittyvid huomioita ja tulkintoja Microsoft

Wordin kommenttikenttien avulla. Kommenttikenttien kidyttaminen osoittautui
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teemoittelun kannalta hyodylliseksi toimenpiteeksi, silld runsaasti tekstid
sisdltdvistd kappaleista oli nyt mahdollista poimia tutkimuksen kannalta
oleellinen ja tiivistdd sisalto lyhyesti kappaleen sivuun avautuvaan
kommenttikenttddn. Néin ollen analyysin edetessa oli mahdollista pikaisellakin
silmdykselld hahmottaa, mistd kunkin tekstikappaleen sisdllossd oli kyse.
Aineiston ldhemman tarkastelun my6td ilmeni, ettei viimeiseen teemaan
liittyva haastatteluaineisto tuonut endi esille tutkimusongelman kannalta
olennaista tietoa, vaan vastauksissa alkoi timéan teeman kohdalla toistua
padosin jo aiemmin haastattelun aikana sanottu. Tédsséd vaiheessa paatin luopua
padadteemasta vuorovaikutuksen merkitys & kehitysideat irtisanomistilanteeseen
kokonaan. Mikili jotain tutkimusongelman kannalta olennaista kuitenkin
ilmeni, siirsin tekstipédtkédt kolmen muun pditeeman alle. Eskola ja Vastamaki
(2010, 38) painottavatkin, ettd kyky teemoista luopumiseen on tutkimuksen
analyysivaiheessa tdrkedd. Tédssd vaiheessa analyysia tein myds péddtoksen sen
suhteen, ettd ensimmdiseksi pddteemaksi muodostui taustatiedot &
irtisanomisprosessin sijaan ainoastaan irtisanomisprosessi. Koin
tarkoituksenmukaisemmaksi esittdd haastateltaviin liittyvat taustatiedot heita
kuvaavan luvun alla kuin varsinaisten tulosten yhteydessd. Viimeinen
paddteemojen muodostamista koskeva muutos oli lisdta ensimmadiseksi teemaksi
Kokemukset irtisanotuksi tulemisesta, jonka tarkoituksena on luoda kokonaiskuva
irtisanotuksi tulemisesta yleensd, ja ndin ollen toimia johdatuksena seuraaviin

teemoihin.

Koodaamisen ja alustavien tulkintojen tekemisen jdlkeen jarjestin aineiston
paddteemojen mukaisesti erillisiksi tiedostoiksi ja luin sen vield kertaalleen
huolellisesti ldpi. Tdssd vaiheessa aineisto my®0s tiivistyi huomattavasti, silld
jatkoin aineiston késittelyd ainoastaan tutkimusongelman kannalta olennaiseksi
havaittujen ajatuskokonaisuuksien osalta ja luovuin tutkimusongelman
kannalta epdolennaiselta informaatiosta. Téssd vaiheessa tein my6s
yksityiskohtaisempia tulkintoja aineistosta ja tdydensin siihen liittyvid
huomioita aiempien kommenttieni pohjalta. Aineiston tulkinnan perusteella
muodostin kunkin pdiateeman alle alateemoja. Alateemojen muodostamisen
aloitin etsimilld aineistosta ensin teemahaastattelurungossa esitettyjen
alateemojen mukaisia ajatuskokonaisuuksia. Kerdsin siis samaa
alkuperidisteemaa kuvaavat maininnat ensin yhteen. Muiden tutkimustehtdvan

kannalta olennaisten ja kiinnostavien tekstikappaleiden pohjalta, jotka eivit
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sopineet jo olemassa oleviin teemoihin, muodostin puolestaan uusia
alateemoja. Aineiston analyysin perustella muodostin taulukossa 1 (seuraavalla

sivulla) kuvatut pda- ja alateemat.



TAULUKKO 1 Analyysin perusteella muodostetut teemat
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PAATEEMAT ALATEEMAT
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4 TULOKSET

Téssd luvussa esittelen tutkimukseni tulokset. Ensimmaisessa alaluvussa
esittelen tulokset liittyen irtisanottujen esiintuomiin kokemuksiin irtisanotuksi
tulemisesta. Tdimén teen silld ajatuksella, ettd ndiden kokemusten
ymmartdminen luo pohjaa my®6s irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen
liittyvien kokemusten ymmartamiselle. Tdman jélkeen esittelen tulokset
tutkimuskysymysten mukaisessa jédrjestyksessd vastaten kysymyksiin: millaisia
kokemuksia irtisanotuilla on irtisanomisprosessista, millaiseksi irtisanotut ovat
kokeneet irtisanomistilanteen ja millaiseksi irtisanotut ovat kokeneet vuorovaikutuksen

irtisanomistilanteessa.

4.1 Kokemukset irtisanotuksi tulemisesta

Irtisanotuksi tulemiseen liitetyt tunteet

Vaikka irtisanotuksi tulemista kuvattiin varsin negatiiviseksi kokemukseksi, on
aineistosta ndhtavissa, ettd irtisanotuksi tuleminen koettiin joissain tapauksissa
my0s mydnteisend ja vapauttavana asiana. Suhtautuminen irtisanotuksi
tulemiseen vaihtelikin irtisanottujen kesken huomattavasti, ja irtisanotuksi

tulemiseen liitettiin sekd kielteisid ettd myonteisid tunteita.

Irtisanotut, jotka liittivét irtisanotuksi tulemiseen kielteisiad tunteita, kokivat
irtisanotuksi tulemisen sosiaalisena hidpednd ja tapahtumana, jota ei mielellddn
tuoda julki. Lisdksi irtisanotuksi tulemista kuvattiin kokemuksena, jota ei
haluta tuoda esille ilman, ettd myos tapahtumien "tausta” voidaan kertoa.
Irtisanotut, jotka liittivét irtisanotuksi tulemiseen hdpedn tunteita, kuvasivat

kokemuksiaan seuraavasti:

H3: No kylhdn se varmaan on, et kyl siin niinku, vaikka miten piin sen ajattelee niin
kyl se havettda.

H2: Joo, emmai kirjota Facebookkiin et mut irtisanottiin, paitsi jos méa voin kertoa siina tdan
taustan.
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Irtisanotuksi tulemista kuvattiin my6s omanarvontuntoa koettelevaksi
tapahtumaksi, jonka myota koettiin my6s tarpeettomuuden tunnetta. Osassa
tapauksista syitd irtisanomiselle etsittiin mys omasta suoriutumisesta. Erds
haastateltavista kuvasi pohtineensa, mitd oli "mokannut" ja "voinu tehd toisin".
Toisaalta irtisanotuksi tuleminen koettiin my®6s pettymyksend ja ikdvand
paatoksend pitkddn jatkuneelle uralle. Eréds irtisanoneessa organisaatiossa
pitkdan tyoskennellyt irtisanottu kertoi irtisanotuksi tulemisen aiheuttaneen
my0s hammennystd ja epatietoisuutta tulevaisuuteen liittyen:

H5: Kylldhdn mé mietin, ettd miksi se kohdistuu juuri minuun, kun olin ollu sielld niin

pitkdankin. Ja sitten, ettd mitd méd nyt teen, mitd ihmettd nyt tapahtuu, ja toisaalta

tosiaankin pettyi sithen et til tavalla tadltd piti 1dhted ja olis ollu riemukkaampaa ldhted
jollain muulla tavalla.

Aineiston perusteella irtisanotuksi tulemiseen liitettiin my6s myonteisid
tunteita. Osaltaan irtisanotuksi tuleminen koettiinkin helpottavana asiana,
jonka my®6td jo pitkddn epamukavalta tuntuneesta tyonkuvasta tai
tyOympadristostd péddstiin eroon. Erds irtisanotuista kuvasi irtisanotuksi
tulemisen olleen aluksi "shokki", mutta kokeneensa sen lopulta myonteisend
asiana, silld tySyhteisdssa oli ollut "jo niin pitkddn huono meininki". Toisaalta
irtisanotuksi tulemisen synnyttdman "helpotuksen" tunteen voidaan nahda
kytkeytyvan my0s ajatukseen pakollisesta pysahtymisestd pitkddn jatkuneella
tyouralla. Tama kéy ilmi esimerkistd, jossa erds tyduupumuksesta kédrsinyt

irtisanottu kuvailee kokemustaan irtisanotuksi tulemisesta:

H8: Et siind oli mulla kans osaltaan se helpotuksen huokaus, vdhén niinku
tuntemattoman sotilaan Kariluoto kaatuu ja sanoo viimeiseksi sanoiksi ettd nyt se on
loppu, nyt ei end4, niin mulla oli viahdn sama fiilis, ettd nyt ei tarvi enédd juosta, nyt ei
tarvi endd stressata. Ettd jos mé saanki jonku paikan vield, jotain ty6td vield, niin tdhan
tulee vdistimittd jonkinndkoinen vuorotteluvapaa, ja talld hetkelld yritin hampaat
irvessd nauttia siit.

Joissain tapauksissa irtisanotuksi tuleminen nahtiin myos vapauttavana ja
uusia mahdollisuuksia avaavana kokemuksena. Irtisanotuksi tulemista
kuvattiin tapahtumana, jonka my®6ta "tuli vapaus toteuttaa itsed". Yksi
haastateltavista kertoi kokeneensa irtisanotuksi tulemisen jélkeisen joutenolon
piristdvand mahdollisuutena pohtia uusia tulevaisuuden suuntia, vaikkakin
haastatteluotteesta on havaittavissa myos epdauskoa uudelleen tyollistymisesta:
H7: Mulle oli oikeestaan hemmetin kivaa ettd saa olla puol vuotta tekeméttd mitdan ja

miettid, et mitd sitd tulis tekemddn. Emma nyt endd taho tuolta vapailta markkinoilta
toitd saada, sitd rupes jo kelaamaan ihan toisia juttuja. Et menee vaikka jonnekin
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tuotantohommiin sinne yritykseen misté on joskus ldhteny ja sit opiskelee jotain ihan
muuta, vaikka kirjallisuutta tai jotain téllasta.

Tapauksissa, joissa irtisanomiseen oli osattu valmistautua hakemalla t6itd
organisaation ulkopuolelta tai tehdd muita tulevaisuuden suunnitelmia,
suhtautumista irtisanotuksi tulemiseen kuvattiin varsin rauhalliseksi.

Taménkaltainen suhtautuminen kdy ilmi my0s seuraavista haastatteluotteista:

H1: Mulle se oli just omasta eldmaéntilanteesta johtuen niin se oli mun mielestd aika
luonnollinen ja helppo sillee, ettd ku tiesi ettd mulla on suunnitelmat sitten olemassa ja
mitd méa rupeen sen jalkeen tekemé&ian. M tiesin, ettd se on tulossa ja ma tiesin ettd se ei
kovin paljon tule mun eldmé&an vaikuttaan. Mulla oli kuitenki suunnitelmia sitten
opiskelujen ja muun suhteen jo olemassa.

Hé6: No mulle se ei ollu niin jarkyttdva ku oli kuitenkin jo hakenut t6ité ja vdhan
aavistellut ettd yt:t voi tossa talossa alkaa.

Syyselitykset irtisanotuksi tulemiselle

Vaikka irtisanominen oli tapahtunut virallisesti tuotannollis-taloudellisista
syistd, uskottiin irtisanotuksi tulemisen taustalla olleen muitakin syita.
Aineistosta kdy ilmi, ettd irtisanotuksi tulemisen koettiin liittyvan irtisanotun
henkilén ikdédn ja korkeampiin palkkakustannuksiin suhteessa nuorempiin
tyontekijoihin. Vanhempiin korkeasti palkattuihin tyontekijéihin kohdistetut
irtisanomiset ndhtiin organisaation johdon méérétietoisena toimintana, jonka
tavoitteena on yrityksen kustannustehokkuuden lisdaminen, kuten seuraavasta

esimerkistd on nihtivissai:

H3: M4 luulen et raaka ja rehellinen syy oli se et ihmiset alko oleen senioripositiossa ja
niille maksettiin niin paljon palkkaa et ne alko kdaymadan kalliiksi et niitd tavallaan niinku
niitten vanhempien poistaminen leikkas kustannuksia kaikkein parhaiten.

Lisédksi irtisanomisen taustalla uskottiin olleen syitd, jotka liittyvit irtisanojan ja
irtisanotun henkilon vilisiin henkilokemioihin. Aineistosta on ndhtédvissé, etta
irtisanomispadétoksid ei uskottu tehdyn niinkdédn tyontekijoiden ammattitaidon,
vaan pikemminkin "naaman" perusteella. Irtisanomispédatoksid kuvattiinkin
"poliittisiksi padtoksiksi'", joihin ndhtiin vaikuttavan ennen kaikkea
tyontekijoiden tykattavyys paatoksentekijoiden silmissa. Erds irtisanotuista
koki tyoskentelytapojensa ja haluttomuuden solmia kaverisuhteita tyopaikalla
vaikuttaneen irtisanotuksi tulemiseen. Irtisanottu kertoi ajatuksistaan

seuraavasti:
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H5: Niin kauan ku sielld joku on t6issé niin kylld ne jossakin jarjestyksessd on ne ihmiset,
mutta se ei valttdiméttd olekaan sitd ammattitaitoa. Md en oo semmonen kauhean néyra
tyontekijd sielld semmosessa pokurointi, et mé tieddn et ma teen toité sillee itselleni
rehellisesti, ja oon tienny et se drsyttdd tiettyjd. -- ja niinku sanoin tastd
kaveritouhustakin, niin en mé sithenkéin 1dhteny mukaan enkéd oo koskaan tehny mitdan
eforttia et mé oisin saanu jonku pomon ystavékseni. Et sekin ois ollu varma tapa paastd
viimisille pakoille.

Edelld mainittujen syyselitysten liséksi aineistosta on nahtédvissa, ettd

irtisanotun aiemmin kokemalla tyduupumuksella koettiin olleen vaikutusta

irtisanotuksi tulemiseen. Tdama kdy ilmi seuraavasta aineistoesimerkista:

H8: Mutta kun ajatellaan taas hinté siihen tilanteeseen, ettd hdnen tiytyy miettid, ettd
milld porukalla tdssi jatketaan jos yhdelld tiytyy jatkaa. Niin kylldhan hénelle se tilanne
anto viitteitd ettd jos yksin tdytyy selvitd niin toi kaveri ei ndkdjadn hirveesti endd veny.

Vaikka irtisanomisen taustalla uskottiin olleen muitakin kuin tuotannollis-
taloudellisia syitd, irtisanotut kertoivat kokeneensa perusteluiden kysymisen
turhaksi. He kertoivat olleensa tietoisia siitd, ettd irtisanominen voidaan
sddntéjen mukaan perustella heille ainoastaan virallisilla syilld, eikd esimiehelld

ole valtuuksia antaa muuta informaatiota irtisanomisperusteista:

H3: Ma tiesin et mulle ei tulla koskaan perustelemaan ku mut on irtisanottu tuotannollis-
taloudellisista syistd, mika lukee sielld papereissa varmaan. -- Ja m tiesin et ihan turha
mun on kysyy tdssd, mé en tuu koskaan saamaan keltddn tdhidn vastausta, mé saatan
saada rivien vilista tietoo ja kuulen juttuja, mut ne on niinku osia asioista.

Hé6: Se oli tosi pysy siind roolissaan, eli esimerkiksi méa en todellakaan kyselly, ku se kysy
et onko vield jotain kysyttdvida tai onks jotain mitd hdn voi tehd mun puolesta, niin méa
olin todella et ei -- mé tiesin et silld on niin tarkka se rooli missa sen taytyy pysy4, se ei
voi sanoa mulle ees mitédén sellasta, et méd oon varma et sd 16ydat vield toita. -- Et ne ei
voinu antaa, vaikka ne on varmaan timmoset inhimilliset asiat ollu sielld taustalla, mut
sen piti faktana pysya sielld taustalla ettd juuri tdma tehtdva on valittu paattyvaksi.

4.2 Kokemukset irtisanomisprosessista
4.2.1 Irtisanomisprosessin eteneminen ja tiedottaminen

Irtisanomistilanteeseen oli edetty suurimmassa osassa tapauksista
yhteistoimintaneuvotteluiden kautta. Ainoastaan yksi irtisanotuista kertoi
irtisanomisen tulleen kohdalle tdysin ylldttden. Irtisanotun mukaan esimiehen
"ddnensdvy" oli paljastanut, ettd kyse on "vakavammasta" asiasta.

Kyseinen irtisanottu kuvasi tilanteen yllattidvyyttd helpottavana asia, silld
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lopullinen p&atos irtisanomisesta oli hdnen mukaansa jo tdssa vaiheessa tehty,
eikd sithen voinut endd vaikuttaa. Tieto tulevasta irtisanomiskeskustelusta olisi
hidnen mukaansa vain lisdnnyt jannitystd. Toisaalta haastateltava kertoi myos
toivoneensa, ettd asiasta oltaisiin neuvoteltu etukéteen ja hanelle olisi annettu
mahdollisuus valmistautua irtisanomistilanteeseen hankkimalla tietoa "tueksi"

ja "turvaksi".

Aineistosta on ndhtavissd, ettd mydskddn yhteistoimintaneuvotteluiden
kdynnistyminen ei tullut valtaosalle irtisanotuista yllatyksend. Useassa
tapauksessa vuosia jatkuneet irtisanomiskierteet ja aiemmat lomautukset olivat
antaneet vihjeitd mahdollisista uusista irtisanomisista. My6s konkreettisten
tuottavuuteen liittyvien ennusteiden kerrottiin antaneen vihjeitd tulevista

irtisanomisista, kuten seuraavasta aineistoesimerkistd on nihtivissa:

H?7: Eihidn se ylldtyksend tullu, kylldhdn volyymiennusteet ja sellaset ndytti selvéstikin
sitd ettd tdd yritys on niin kovassa murroksessa. Ettéd kyl se niinku ennakoitavissa oli.

Tiedottaminen

Haastatteluaineiston perusteella yhteistoimintaneuvotteluiden aikana keskeisid
tiedotuskanavia olivat olleet sahkdposti ja intranet.
Yhteistoimintaneuvotteluiden paétoksistd oli puolestaan tiedotettu useassa
tapauksessa puhelimitse suoraan irtisanottavalle tyontekijélle. Irtisanotut
kertoivat, ettd yhteistoimintaneuvotteluita koskeva tiedottaminen oli useassa
tapauksessa kdynnistetty sahkopostiviestilld, joka sisdlsi kutsun
henkilostdinfoon. Osa haastateltavista kertoi, ettd ensimmaéainen
sahkopostiviesti sisdlsi tiedon yhteistoimintaneuvotteluiden kdynnistymisests,
kun taas osassa tapauksista kutsun yhteydessi ei irtisanottujen mukaan vield

tarkennettu, miti asioita henkildstdinfossa on tarkoitus kisitella.

Lisdksi tyontekijoille oli jarjestetty useita erilaisia info-tilaisuuksia, joissa
kerrottiin YT-prosessin etenemisestd. Mikali infotilaisuuksiin ei pddsty
fyysisesti osallistumaan, oli useassa tapauksessa tarjottu mahdollisuus
kokouksen seuraamiseen myds internetin vélitykselld. Tdman lisdksi
infotilaisuuksien sisdllot ja videoitu infotilaisuus kokonaisuudessaan oli

tallennettu myds intranetiin.
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Yhteistoimintaneuvotteluiden vaikutuspiiriin kuulumisesta oli tiedotettu
valtaosassa tapauksista puhelimitse. Ajankohdasta, jolloin
yhteistoimintaneuvotteluja koskevat puhelut tultaisiin toteuttamaan, oli
informoitu etukéteen. Irtisanottujen mukaan puhelinsoiton oli tiedetty olevan
merkki tulevasta irtisanomisesta, joten irtisanotuksi tuleminen oli ollut
arvattavissa jo silld hetkelld, kun puhelinsoitto tuli. Aineistosta on
havaittavissa, ettd puheluiden odottaminen koettiin erityisen raskaaksi, ja aikaa
jolloin irtisanomisia koskevia puheluita oltiin odotettu kuvattiin jopa

"piinatunneiksi". Erds irtisanotuista kuvaili kokemustaan seuraavasti:

H7: Mulle se ei kyl kerenny soittaa, ku mé olin siind puoli yhdeksén aikaa duunissa ja
kédvin esimieheltd kysymédn et mikés t44 tilanne on, ja se kerto sitten. Ylipddnsa on se
aika hirvee tilanne, sielld on niinku meilldkin avokonttori, yhteistila ja meit4 on sielld

olisko viitisenkymmenté henkil$4 ja sit sielld ihmiset kuulostelee et soiko puhelin vai

eik, joo ei se ollu kivaa, mut eihén ne kivoja oo koskaan.

Aineistosta on ndhtédvissd, ettd puheluiden siséllot vaihtelivat sen suhteen,
minkd verran irtisanomispdatostd oli puhelun yhteydessa avattu. Erds
irtisanotuista kertoi, ettd hanet oli puhelun yhteydessa kutsuttu tapaamiseen
YT-neuvotteluihin liittyen, mutta muuta ei vield tdssd vaiheessa kerrottu.
Aineistoesimerkistd kdy ilmi, ettd irtisanottu oli reagoinut puheluun varsin

aggressiivisesti:

H4: No, mé olin just hakemassa postia meén aulasta, ja sit tuli tdd puhelu mun pomolta,
joka déni véristen sano, luki kans varmaan paperista, ettd YT-neuvotteluihin liittyen tule
sithen huoneeseen silloin ja silloin, mé sanoin vaan ettd vittu, se vaan et okei.

Toinen haastatelluista kertoi, ettd hidnet oli puhelinsoiton yhteydessa pyydetty
tapaamiseen, jossa hdnelle oli kasvotusten kerrottu irtisanomispaatoksestd ja
sovittu aika viralliselle irtisanomiskeskustelulle. Puhelun saadessaan
haastateltava kertoi olleensa matkalla tyGpaikalle, ja pysdhtyneensd hetkeksi

soittaakseen 14hipiirilleen. Irtisanottu kuvasi tapahtumien kulkua seuraavasti:

He: Sitte tavallaan puhelu ku tuli niin se oli heti siind ennen yheksédad aamulla ja se oli
ikddnkuin et esimies sano et no tiidt varmaan et mitd varten soitan et pystyksa puhuun,
ootko pahassa paikassa, ja sanoin et ihan hyva puhuu et oon matkalla toihin, ja sit se
kysy et paasisitko tuleen kdiymadn hdnen luonaan ku tuut t6ihin ja mé sanoin et joo ja sit
mé menin kdymé&an sen luona heti, ja sen verran mé pysghyin et mi laitoin auton
parkkiin mé olin jo tosi ldhel t6itéd eka soitin 1dhimmille tyokavereille ja parille ihmiselle
ja sit md menin sen esimiehen luo ja sit se sano niinku et sun tehtdva paittyy
tuotannollis-taloudellisista syista.



39

Erds haastatelluista kertoi varmistaneensa epdilynsd tulevasta irtisanomisesta

esimieheltddn jo puhelun aikana:

H8: Ja sitten tosiaan hén kerto sitten aamuyhdeksiltd puhelin soi ja ndin kdnnykéssani
esimiehen nimen, ja m& aattelin ettd no niin ettd ei voi olla mistddn muusta kysymys. Ja
sanoin sitten, ettd no niin onko tdman soiton aiheena se miti kuvittelen, ja hin sanoi etta
kyllé se ikdva kylld on.

Vaikka tiedottamisen koettiin olleen p&ddosin riittdvaa ja sujuvaa, ndhtiin sithen
liittyneen my®os ongelmia. Yhden epdkohdan mainittiin liittyvan
irtisanomisprosessin aikana jarjestettyihin infotilaisuuksiin. Vaikka
infotilaisuuksia oli jdrjestetty useaan kertaan irtisanomisprosessin aikana,
koettiin niistd saadun informaation jddneen varsin vahdiseksi. Erds
irtisanotuista kuvasi useiden infotilaisuuksien ldpikdymistd jopa

"turhauttavaksi"

H7: Sehin on vdhidn turhauttavaakin, ettd pidetdédn néité infotilaisuuksia yksikoittdinkin,
ja ei niilld oo oikeastaan mitddn kerrottavaa koskaan, mut se kai kuuluu asiaan.

Tiedottamiseen liittyvaa kritiikkid kerrottiin aiheuttaneen my®os sen, ettd
tyontekijét olivat joutuneet odottamaan irtisanomispadtoksia vield viikon sen
jalkeen, kun YT-neuvottelut olivat pdattyneet. Henkiloston vahennystarpeen
mddra oli ilmoitettu jo aiemmin, mutta henkilokohtaisten tietojen kerrotaan
tulleen vasta mychemmin. Tyontekoon timén kuvattiin vaikuttaneen

negatiivisesti:

Heé: Se oli tosi tehotonta tydntekoo et kukaanhan ei tehny mitddn muuta ku pakollisii
t6itd sen viikon ajan, ja tuntu tosi tyhmalté olla kokouksissa joissa suunniteltiin jotain
etenevdd ku et yhtddn tienny et ootko viikon pédstd toissd vai ei.

My0s toisen irtisanotun kokemukset tiedottamisen ongelmista liittyivdt ennen
irtisanomispddtoksista tiedottamista vaivanneeseen epétietoisuuteen.
Irtisanotun mukaan tydyhteisdssa oli oltu yksimielisid menettelyn
huonoudesta. Héankin kertoi epitietoisuuden vaikuttaneen tyénteon

tehokkuuteen ja aiheuttaneen yleistd levottomuutta tyoyhteisossa:

H4: No kaikki oli sitd mieltéd et se on hoidettu hirveen huonosti, koska ihmiset jatettiin
niinku odottamaan et millon se tapahtuu ja miten se tapahtuu. Me ei pystytty kukaan
toitd tekemaddn et yritettiin mut sit me niinku koko ajan pyorittiin sielld kdytaville ja
kokoonnuttiin sit niinku pidettiin ja sovittiin niinku et pidetdédn palaverii koska ihan
turha tehd mitddn ku ei pysty tekeen mitdan.
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Lisdksi irtisanomisprosessiin liittyvan epatietoisuuden kuvattiin aiheuttaneen
julkista spekulointia tyontekijoiden omiin tilanteisiin liittyen, kuten seuraavasta

aineistoesimerkisti voidaan nihda:

HB8: Thmiset tietysti spekuloi tietysti sitd, ettd miten omalla kohdalla ty6t on jdrjestyny, ja
miten mahdollisesti ty6nantaja kuvittelee niitd jatkossa jédrjestdvén, ja arvioi tietenkin
omaa tilannettaan siihen ndahden, etti tuleeko 1dht6 vai ei.

4.2.2 Kollegiaalinen tuki

Aineistosta on ndhtavissg, ettd kollegiaalinen tuki koettiin
irtisanomisprosessista selviytymisen kannalta tarkedksi. Aineiston perusteella
kokemukset kollegoiden vilisestd tuesta kytkeytyivit erityisesti irtisanottujen
kokemuksiin yhteisestd padtoksenteosta viimeisten tydtehtdvien hoitamisen
osalta. Irtisanotut kertoivat padttaneensa kollegoidensa kanssa yhdessd, ettd
tyotehtdvit "hoidetaan" kunnialla loppuun, oltiinpa irtisanomisprosessin
aikaisiin menettelyihin tyytyvdisid tai ei. Erds esimiestehtdvdssd toimineen
irtisanotun mukaan tdhan péditokseen oli vaikuttanut ennen kaikkea
velvollisuudentunto alaisia kohtaan. Hinen mukaansa olisi ollut esimiehend
vddrin "panna tumput tiskiin" ja kohdella alaisiaan epakunnioittavasti.
Paatoksentekotilanteiden ohella kollegiaalisen tuen merkityksen voidaan ndhda
korostuneen hetkelld, jolloin yhteistoimintaneuvotteluiden paatoksiin liittyviad
puhelinsoittoja odotettiin. Erds irtisanotuista kuvaili tyontekijéiden
kokoontuneen yhteen, kun joku tydntekijoistd oli saanut puhelinsoiton. N&din
ollen kollegiaalisen tuen voidaan nidhd4 ilmenneen myds fyysisend
laheisyytena. Selkeimmin kollegiaalisen tuen tiarkeyden voidaan ndhda
korostuvan aineistoesimerkeissd, joissa irtisanotut kertovat kokemuksistaan

yhteisollisyyttd korostaen me-muodossa:

H3: Ja me todettiin téllee keskenddn et on se hyva et meit on kaks, et jos tds ois yksin niin
se ois todella kurjaa. -- me mietittiin mielessd et me ei ldhetd taalts, vaikka tdd on meidan
mielestd menny ihan rehellisesti sanottuna paskasti tdd homma, mut me hoidetaan
loppuun saakka meiddn hommat niin et kelldédn ei tuu oleen ikind mitdén sanottavaa ja
toiseksi me kumpikin oltiin esimiehid niin me ajateltiin et ei 0o oikeen meidén alaisille et
jos me pannaan tumput tiskiin ja sanotaan et tehkdd mité haluutte, ei end4 kiinnosta mua.

H1: Me péétettiin porukalla ettd me halutaan tehd ihan kunnolla ndéd duunit loppuun
asti. Niin kauan ku vaan t6itd riittda. Piti kuitenki yrittdd skarppina olla just ettd se
tydmotivaatio ei padse laskeen, vaikka tiesi ettd siind ei hirveen kauaa enéé tissi
tyopaikassa olla.
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My6s yhteiselld huumorilla koettiin olevan keskeinen merkitys
irtisanomisprosessista selviytymisen kannalta. Huumoria kuvattiin tarkedksi ja
suomalaiselle kulttuurille tyypilliseksi suojautumiskeinoksi ikdvid asioita
vastaan. Irtisanottujen mukaan huumori myos auttoi kestiméaan vaikeaksi

koettua tilannetta paremmin:

H8: Olihan se tilanne semmonen jannittynyt henkildsto keitd ne koskivat, niin laskivat
semmoista niinkun hirtehis huumoria, joka on tietysti td4 perisuomalainen
suojautumiskeino kaiken nidkoisid hankalii asioita kohtaan, ronskia huumoria, ja tota
varmasti monet sitten taas oli ihan tosissaan huolissaan.

Ha3: Siind oli semmosta aika karua huumorii, mut se varmaan oli se mika autta meiti
niinku kestdan sita tilannetta paljon paremmin.

4.3 Kokemukset irtisanomistilanteesta

4.3.1 Irtisanomistilanteen kuvailu

Silld, miten oikeudenmukaisesti irtisanomisprosessi oli kokonaisuudessaan
hoidettu, koettiin olleen merkittiva vaikutus kokemusten muodostumiseen
my0s itse irtisanomistilanteesta. Irtisanomisprosessiin liittyneiden ongelmien
koettiin vaikuttaneen irtisanomiskeskustelun lihtotilanteeseen ratkaisevasti.
Erds irtisanotuista kuvasi irtisanomisprosessin aikana syntyneen
luottamuspulan mééritelleen hdnen 1dhtokohtaista suhtautumistaan
irtisanomiskeskusteluun. Hinen mukaansa "ldhtotilanne" olisi ollut erilainen,

mikali hdnen kysymyksiinsa olisi vastattu jo prosessin aikana:

H5: Sellaiseen luottamukseenhan sen on pakko perustua, ettd millainen vuorovaikutus
on mahdollista. Et tavallaan ei ole mahdollista muodostuu hyvéa vuorovaikutussuhdetta
jos ei luota toiseen yhtddn ja on muodostanut sen kisityksen, ja mun fiilis on se, ettd jos
m4 oisin saanu vastauksen niithin mun kysymyksiin mitd mé kysyin silloin sen yt-
prosessin aikana -- niin ois ollu todella eri 15ht6tilanne mennikin siihen keskusteluun.

Irtisanotut kertoivat irtisanomistilanteen sisdltaneen péddasiassa tarvittavien
virallisten papereiden lapikdymistd ja tayttdmista. Irtisanomistilanne
koettiinkin irtisanottujen mukaan varsin muodolliseksi ja asiapitoiseksi

tapahtumaksi, kuten erés irtisanotuista kuvaili:
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Hé: Todella kdytiin niinku muodollisesti tayttamaélla niitd asiaan kuuluvia papereita, et
mik4 on irtisanomisaika, ja mistéd alkaen tydsuhde lakkaa ja mitd sulle maksetaan ja
mihin asti saat pitdd puhelinta ja mihin asti saatte pitda lappéarid. Selkedsti.

Hallitun ja rakenteellisen etenemisen korostettiin sopivan
irtisanomistilanteeseen, silld ndin ikdva tilanne voidaan saada paatokseen
nopeammin:
HS8: -- siind mielessd se onki hyvi et se etenee se keskustelu sillai strukturoidusti, jotta
siitd asiasta joka on kiped ja tuskallinen padstddn helpommin sithen maaliin mihin taytyy
paasta.
Se, miten ikdvaksi tilanne irtisanottujen osalta koettiin, vaihteli haastateltavien
kesken huomattavasti. Vaikka kaikki haastatellut pitivit irtisanomistilannetta
lahtokohtaisesti ikdvand ja vakavana tilanteena, kuvailtiin irtisanomistilannetta
jopa "leppoisaksi rutiinitapahtumaksi". Toinen irtisanotuista taas kertoo
tilanteen olleen "kurja" ja tunteita herattdva. Kokemusten vaihtelu on

nahtidvissa seuraavista haastatteluotteista:

H8: Sinénsi se oli vaan semmonen lepposa rutiinitapahtuma, kun itse asiani jo tiesin, ja
mulla ei sindnsé ollu mydskddn tarvetta ldhted semmoseen inttdmiseen kyselyyn, ettd
miksi juuri mind? M4 tiedén et se ei auta mitdan.

H2: Kurja tulee ensimmaéisend mieleen. Tunteet meni laidasta laitaan ja hyvin nopeesti.
Padssd varmaan semmonen ping-pong-pingisottelu menossa, ja tota just se, ettd se tulee
niin puskista. Sulla ei oo mitddn aavistusta etukdteen niin tavallaan se, ettd sulla ei liiku
pddssd mitddn, mutta toisaalta sulla liikkuu ihan kaikkee sielld niinku.

Edellda mainituista aineistoesimerkeistd ensimmaéisessa irtisanomistilanne oli
ollut ennalta tiedossa ja sithen oli my6s osattu valmistautua, kun taas toisessa

esimerkissa irtisanomistilanne oli tullut hyvin yllédttden.

4.3.2 Irtisanomistilanteen osapuolet

Useimmissa tapauksissa irtisanomistilanteen osapuolia olivat olleet
irtisanottavan ldhin esimies ja irtisanottava itse. Osassa tapauksista
irtisanomistilanteeseen oli lisdksi osallistunut konsernin ylempéé johtoa
edustava henkild ja luottamusmies tai tyosuojeluvaltuutettu.
Irtisanomistilanteen osallistujien médéra siis vaihteli kokonaisuudessaan kahden
ja neljan henkilon vélilld. Aineistosta kdy ilmi, ettd irtisanomistilanteen
lapikdyminen kahden kesken johtajan kanssa koettiin hyvaksi ja irtisanottavaa

kunnioittavaksi tavaksi menetelld. Tapauksissa, joissa irtisanomistilanteeseen
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osallistuvien henkildiden maéra oli korkeampi, koettiin térkedksi, ettd
irtisanottavan ja irtisanojan edustajien médara oli kuitenkin sama. Haastateltavat

kuvasivat osallistujien mdaraan liittyvid ajatuksiaan seuraavasti:
H3: M4 luulen et ne pédasiassa hoidettiin kahden kesken, ihan siit kunnioituksesta.

Hé6: Musta pitdd olla saman verran tyontekijan, ku sit se ois ollu vdhédn painostavampi se
tilanne.

Vuorovaikutussuhteen merkitys

Irtisanottavan ja johtajan valiselld vuorovaikutussuhteella koettiin olevan
keskeinen merkitys sen suhteen, millaiseksi kokemus irtisanomistilanteesta
irtisanottavan osalta muodostui. Tilanteissa, joissa johtaja oli irtisanottavalle
tuntematon, irtisanomistilanne koettiin muodollisemmaksi kuin tilanteissa,
joissa suhde oli ldheinen. Erés irtisanotuista henkildistad kertoi, ettd han olisi
kokenut tuntemattoman ulkopuolisen henkilén osallistuminen
irtisanomistilanteeseen "loukkaavana". Hinen mukaansa tuntemattoman
henkilén ldsndolo olisi viestinyt epdluottamuksesta hdnen
kéyttaytymiskykydan kohtaan irtisanomistilanteessa. Irtisanottu kuvasi

ajatuksiaan seuraavasti:

H3: Jos sinne ois tullu joku lakimies tai tuntemattomampi hr:n edustaja, niin m4 oisin
kokenu sen loukkaavana. -- siit tulis hirveen ahdistava ja syyllistiv4, ja et oikeestikko te
luulette, et ma rupeen vakivaltaiseksi tassd ndin, pitdd olla todistajia.

Tuntemattoman toimitusjohtajan ldsndolon kuvattiin myds vaikeuttaneen
irtisanomistilannetta irtisanottavan nikokulmasta ja lisdnneen jannitysta:
H1: Tietysti oishan se varmaan ollu helpompi jos siind olis ollu vaikka se luottamusmies,
ja sitten tuota se meén esimies, jotka oli meidan tuttuja. Mutta sitten tuli kolmas herra
mitd ei ollu edes ndhny ku ehké kerran. Kerran olin ndhny ennemmin sen tyypin. Ehka
se, ettd kun tuota noin ei ollu mink&d&dn ndkostd, ei tienny minkélainen tyyppi se on se

toimitusjohtaja. Se oli tdysin uus henkild, niin se varmasti vaikutti sithen ett jannitti
enemman menna.

Tahén tutkimukseen haastatelluista irtisanotuista jokainen, edelld mainittua
tapausta lukuun ottamatta, tunsi irtisanovan johtajan jollain tasolla
entuudestaan. Useassa tapauksessa irtisanoja oli my®0s irtisanotun entinen
kollega. Se, ettd johtaja oli entinen kollega, ei kuitenkaan vélttdméttd taannut
sitd, ettd irtisanomistilannetta olisi koettu lamminhenkisemmaksi kuin

muissakaan tilanteissa, kuten seuraavasta haastatteluotteesta kay ilmi:
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H4: No se oli niin kylma se toinen ku se oli niin robotti, et seki sit ku se sano sen et onks
sulla nyt joku jonka kanssa puhut niin seki tuli niinku, et se ei tullu sind niinku entisend
kollegana vaan se tuli semmosena vihdn myos ehkd semmosena et niitten on pakko
tdhdn kommentoida.

Toisen irtisanotun kohdalla pitkélld ja 1dheiselld vuorovaikutussuhteella
koettiin puolestaan olleen hyvin nakyvidkin vaikutuksia
irtisanomistilanteeseen. Haastateltava kuvaili irtisanomistilannetta
"koomiseksi" johtuen siitd, ettd hin itse paatyi lohduttamaan omaa esimiestddn

irtisanomistilanteessa:

H3: Se oli koominen tilanne, koska mé niinku p&ddyin lohduttaan mun pomooni, koska
se oli sille niin vaikeeta. Et me oltiin tehty kimpas kymmenen vuotta t6it4 ja oltiin hyvia
kavereita ja ollaan siis edelleenki, ja mé olin sit kuitenkin siind vaiheessa jo aika pitkalld
sitten siind ldhtemisessd (syvd huokaus). Ei se ollu tietenk&én kivaa, mut ei se ollu
mitenkddn kauheetakaan.

Esimiehen vastuu

Irtisanotut kokivat tarkedksi, ettd irtisanomispadtokseen vaikuttaneet esimiehet
osallistuivat itse irtisanomistilanteeseen. "Vaikean tilanteen" lapikdyminen
irtisanottavan henkilon kanssa néhtiin irtisanomispdatoksestd vastaavien
esimiesten velvollisuudeksi, ja muiden henkil6iden laittamista asialle kuvattiin
"vastuunpakoiluksi”. Irtisanotut olivat yksimielisid my®s siitd, ettd
irtisanomispdétoksestd vastaavan johtajan toimenkuvaan kuuluu kohdata
irtisanottava tyontekija kasvotusten ja kertoa irtisanomispdatoksestd suoraan
alaiselleen. Valtaosassa haastateltujen irtisanottujen tapauksista
irtisanomispddtokseen vaikuttaneet henkilot olivatkin osallistuneet
irtisanomistilanteeseen, kun taas joissain tapauksissa irtisanomistilannetta oli
mddratty hoitamaan henkild, joka ei ollut sanojensa mukaan osallistunut
padtoksentekoon. Erds irtisanotuista, jonka kohdalla oli toimittu viimeksi

mainitulla tavalla, kuvaili menettelyn epdinhimillisyyttd seuraavasti:

H?7: Tietysti tdn johtajuuden kannalta se olis pitiny menni niin et esimies sanoo mut irti
ja seisoo sanojensa takana et hidn on se ihminen joka mut on irtisanonu ja hin ottais
vastaan sen tunneryopyn joka siind nyt varmasti tulee, mut tdd on vahén kiero systeemi
tillanen ettd esimiehelld ei 0o vastuuta siitd ettd hin irtisanoo, ja siitd huolimatta hdn on
se joka irtisanoo, mut joku toinen taho joka irtisanoo eikd ota sitd tunnery6ppyéd ihmisiltd
vastaan. Se on ihan tunteeton juttu. Se on mun mielestd viahan liikaa eristetty jo tasta
ideasta kaikkinensa. Vaikka ne on vaikeia juttuja, niin se on niinku ihmisarvon mukaista
ettd ndin toimitaan.
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Ymmarrys esimiestd kohtaan

Esimiestd kohtaan osoitettiin my6s ymmarrystd. Tamé kdy ilmi
aineistoesimerkeistd, joissa irtisanotut kertovat ymmartavansa
irtisanomistilanteen haastavuuden myd&s esimiehen ndkoékulmasta.
Irtisanomistilannetta kuvailtiin esimiehen kannalta "haasteelliseksi
vuorovaikutustilanteeksi'", jossa esimiehen vuorovaikutusosaamisen
merkityksen nghtiin korostuvan. Aineistosta kdy myos ilmi, ettd esimiehen
omalla valmistautumisella ja hinelle tarjottava valmennuksella
irtisanomistilanteeseen uskottiin olevan merkitystd sen suhteen, milld tavalla
esimies vuorovaikutustilanteesta selvidd. Toisaalta irtisanomistilanteen
kuvattiin esimiehen kannalta my®s tilanteeksi, johon ei ole mahdollista
valmistautua "vaikka kuinka ne koulutetaan". Aineistosta onkin ndhtédvissé, etti
irtisanomistilanteet ymmarretddn esimiestehtdvin varjopuolena, joita ei osata
odottaa tulevaksi, kun tehtdvdian hakeudutaan. Erés irtisanotuista vertasi
irtisanomistilannetta jopa tilanteeseen, jossa ladkari joutuu kertomaan
potilaalleen vakavasta taudista, kuten seuraavasta haastatteluotteesta on

nahtavissa:

H5: Onhan se kamala tilanne, ja ku kattoo ladkéareistd mallia et sul on joku kuoleman
tauti. Mutta ei ne osaa sitd ladkaritkddn aina et onhan se vaikea taito osata.

4.3.3 Fyysinen ympadristo ja kesto

Irtisanomistilanteet oli toteutettu yhtd tapausta lukuun ottamatta
neuvotteluhuoneessa tai esimiehen tyohuoneessa. Poikkeavassa tapauksessa
haastateltava kertoo irtisanomisen tapahtuneen avokonttorissa, jossa oli ollut
esimiehen lisdksi paikalla yksi hdnen tykavereistaan. Irtisanotun kertomasta

voi paételld, ettd han olisi toivonut tilanteesta yksityisempaa:

H2: Meilld on avokonttori, ja tota ihan siind meité oli kolme ihmisté téissd sielld silld
hetkelld eli toimitusjohtaja, miné ja sitten yks kolmas. Ja tota, siind meidn
nojatuolinurkkauksessa ithan niinku. Siini se asia kerrottiin. Td4 ei mun mielestd oo
semmonen asia, josta pitds puhua niinku sillai porukalla.

Toisaalta yksityisyyttd koettiin hdirinneen my®os sen, ettd neuvotteluhuoneesta

oli ollut nékéyhteys avokonttoriin. Vaikka tila oli ollut muuten suljettu,
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ohikulkevien ihmisten oli mahdollista ndhda sisille tilaan. Erdan irtisanotun
mukaan tilaratkaisu oli epdonnistunut, silld irtisanomistilanteet ovat haastavia

ja vahvoja tunteita herattavia:

H5: Kun meilld on suuri avokonttori ja sielld on sitten reunoilla neukkareita niin ndmé on
sitten lasia, ettd kun tdssa on kédytdva niin tassd jengi kdvelee ja voi tollédta sinne sisddn, et
mitd tapahtuu, niin se musta on aika pohké4, tai siis todellakin, koska monethan itkeekin
niissé tilanteissa, ja on tosi vaikeita tilanteita, niin ei semmosessa tilassa voi mun mielestd
pitda YT-keskusteluja.

Irtisanomistilanteiden keston kerrottiin vaihdelleen viidestitoista
minuutista tuntiin. Irtisanomistilanteen tarkan keston muistaminen nayttdisi
kuitenkin olevan useamman irtisanotun tapauksessa varsin vaikeaa. Erdan
irtisanotun mukaan irtisanomistilanteen ei tulisi olla kovin pitk3, silld tiedon
"omaksuminen" tilanteessa on varsin vihaista. Irtisanottu kuvasi tiedon

omaksumiseen liittyvdd havaintoaan seuraavasti:

H5: Sellasen jutun huomasin, ettd siini tilanteessa omaksuu aivan dlyttéman vihén, ja
siksi mun mielestd ei kannata sen yhden tilanteen olla hirveédn pitké, koska ei siin jaksa,
ja sen jalkeen ku sd oot saanu kuulla, ettd sulla loppuu ty6t niin sen jilkeen on turha
lahted luennoimaan niistd loppueldmén asioista, koska se tavallaan se kapasiteetti jaa
jauhaan sitd yhta tietoa kuitenkin. Emma usko, ettd harva kai siind ryhtyy sitten, ei siind
pystyy ottamaan vastaan mitenkddn maardttomasti semmosta uutta tietoa. Se on osittain
varmaan tietynlaista shokkireaktiotakin.

4.4 Kokemukset johtajan vuorovaikutuskadyttiytymisesta
4.4.1 Irtisanomispddtoksestd kertominen

Irtisanottujen mukaan irtisanomispdatoksestd oli kerrottu heille pddosin
selkedsti ja johdonmukaisesti. Vaikka irtisanotut kertoivat kuulleensa
irtisanomispéatoksestd useassa tapauksessa jo ennen virallista
irtisanomistilannetta, oli irtisanomispaatoksestd kerrottu heille asiallisesti ja
perusteluineen heti irtisanomiskeskustelun alussa. Irtisanomistilanteen
etenemistd kuvattiin johtajan vuorovaikutuskayttdytymisen osalta
"suunnitelluksi” ja "hallituksi". Erddn irtisanotun mukaan johtaja oli
kayttaytynyt irtisanomistilanteessa hieman asiallisemmin kuin tavallisesti ja
keskittynyt hoitamaan pakolliset asiat lyhyesti ja ytimekkaasti. Irtisanottu koki
menettelytavan sopivan irtisanomistilanteeseen, eiké irtisanomistilanteessa ole

hidnen mukaansa "tarkoituskaan puhua hyvad pdivad kirvesvartta, vaan hoitaa
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ne jutut". Osa irtisanotuista kuvaili irtisanomistilannetta jopa "ulkoa

opetelluksi”, korostaen esimiestahon kaavamaista etenemisti tilanteessa:

H4: Kyl se kuulosti et varsinki td4 isompi pomo oli varmaan sanonu sen jo moneen

robotteja mutta emma ti sit miten niinku, voiko tollasta tilannetta mitenkdan pehmentaa
tai tehd siit jotenki et voi voi.

H5: Kun se oli se tilanne siind, niin se ensimmadiseksi suurin piirtein sano et nyt tédssa on
kadynyt ndin, ettd sulla ei ole roolia siind tulevassa organisaatiossa, ja kertoi sen ettd missa
se organisaatio on ja ketd siind on ja keta ei. Oli se kyl varmasti aika opeteltua et ei se ollu
mitenkéddn, ei ollut faktisesti mitdan vadrad, enkd ma nyt odotakaan, en mé oo semmonen
et mua pitda halata ja pussailla sielld, et musta se oli ihan okei siind mielessd, mut musta
se jatkoi tdydellisesti sitd kuvaa, mikd mulla sen tilanteen hoidosta oli, ettd ihan huonosti
hoidettu.

Edell4 esitetyistd aineistoesimerkeistd on ndhtdvisss, ettd muodollinen ja
kaavamainen viestintdkdyttdytyminen koettiin jossain méarin epdinhimilliseksi
tavaksi hoitaa ikédv4 tilanne, ja "robottimaisen” vuorovaikutuskayttdytymisen

sijasta tilanteeseen olisi kaivattu myotatuntoisempaa lahestymistapaa.
Epasuora viestinta

Siitd huolimatta, ettd johtajan vuorovaikutuskdyttdytyminen koettiin
irtisanomispéatoksestd kertomisen osalta pddosin selkedksi ja
johdonmukaiseksi, nousi aineistosta esille myos kokemuksia johtajan
epdsuorasta viestinndstd. Erds irtisanotuista koki johtajan kdyttineen epdsuoraa
viestintdd tietoisesti kertoessaan irtisanomispédétoksen kohdistumisesta hdneen.
Sen sijaan, ettd johtaja olisi kertonut irtisanottavalle suoraan irtisanomisen
kohdistuvan juuri hdneen, irtisanottu kuvasi johtajan puhuneen "tehtdvan

paattymisesta:

Heé: Se ei kdyttdny sanontaa et sut irtisanotaan vaan sano et tdd tehtdva paattyy. Ja kylla
se siis niinku sano et tds on td4 irtisanomispaperi, varmaan se oli joku
irtisanomissopimus, ei tullu semmosta ja varmaan ihan tietosesti ei tullu et sinut
irtisanotaan nyt.

Lisaksi epdsuoran viestinnan koettiin ilmenevan johtajan sanavalinnoissa niin,
ettd sanaa "irtisanominen" valtettiin. Aineistosta kdy ilmi, ettd epdsuoran
viestinndn koettiin hankaloittavan tilannetta irtisanottavan kannalta, ja

tilanteen olisi uskottu olevan helpompi jos viestinti olisi ollut suorempaa:
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H2: Ei se vilttamaitta hirvedn selkedd ollu se sanoma siind, ettd jotenkin tavallaan, ehké se
olis ollu helpompi jos se paha irtisanomis-sana olis sanottu siiné.

Aineistosta kdy ilmi, ettd epdsuoran viestinnan kdyttdminen nahtiin johtajan
osalta erddnlaisena suojautumiskeinona haastavassa vuorovaikutustilanteessa.
Irtisanottujen kokemuksista on ndhtédvissd, ettd johtajan epdsuora viestinndn
kdyttamisen koettiin olleen tietoista toimintaa, jonka avulla vaikeaa tilannetta
yritettiin "helpottaa". Erds irtisanotuista kuvaili ajatuksiaan epdsuoraan

viestintddn liittyen seuraavasti:

HS8: Esimies pyrkii (kdyttdmailld epdsuoraa viestintdd) helpottamaan tilannetta itselleen ja
selittdmdan itseddn pois siitd tilanteesta, se on inhimillistd. Kyll4 sitd tapahtuu varmasti ja
sehdn on inhimillinen defenssi sille esimiehellekin menni joko ison organisaation tai
oman esimiehensi seldn taakse. Jollain lailla se tilanne on semmonen, ettd enhdn mina
mutta nuo muut, tai sitten menee selkedsti joidenkin taloudellisten lukujen taakse tai
sitten tosiaan, ettd pyrkii niin paljon pehmentdméaén sitd tilannetta, ettd joutuu hetteiselle
suolle lopulta.

4.4.2 Sosiaalisen tuen osoittaminen

Aineiston perusteella sosiaalisen tuen osoittamiseksi koettiin irtisanomisen
jalkeisistd mahdollisuuksista kertominen ja yleensédkin tulevaisuuteen
orientoiminen. Irtisanotut olivat saaneet tietoa ainakin siitd, millaisia palveluita
tyovoimatoimisto ja muut vastaavat tahot irtisanomisen jdlkeen voivat heille
tarjota. Irtisanottujen ndkdkulmasta tarkedna pidettiin nimenomaan sitd, etta
esimies tukee heita tulevassa, eiki irtisanomiskeskustelussa keskityta liikoja
menneeseen. My6s luottamusmiehen ldsnéolo koettiin tarkedksi
irtisanomistilanteissa, joissa irtisanottavan ja johtajan lisdksi oli ldsnd myos
muita henkil6itd. Irtisanotut kuvasivat kokemuksiaan sosiaalisesta tuesta

seuraavasti:

H1: Jos en m4 ihan vé&rin muista niin ne kylla kerto sen jilkeisistd mahollisuuksista ettéd
mitd tarjoaa tyokkari ja muut. Se oli ainoastaan se luottamusmies mika alusti sen jutun
ihan hyvin, niin kylldh4n se niinkd siind vertaisena tarjos niinkd sitd sosiaalista tukea
siind tilanteessa.

H6: Mun mielestéd toimii et se esimies tukee mua niinku siina prosessissa siitd eteenpdin
tiidkko, niinku antaa semmosta tukea eikd niinkddn sellasta et kehuu kaikkea tehty3,
enemman katse eteenpdin. Semmosessa voi tsempata.

Lahes kaikki irtisanotuista henkil6istd kokivat tulleensa my®0s riittavalla tavalla

huomioiduiksi irtisanomistilanteessa. Kokemukset huomioiduksi tulemisesta
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liitettiin pddasiassa mahdollisuuteen esittdd kysymyksid ja kuunnelluksi
tulemiseen. My6s mahdollisuus mielipiteiden esittimiseen liitettiin
huomioiduksi tulemisen kokemukseen irtisanomistilanteessa, kuten

seuraavasta esimerkistid on nihtavissa:

H1: Niinku kuunteleminen ja mahdollisuus mielipiteiden esittdmiseen esimerkiksi. Et jos
vain niinku &lys ja itelld oli rohkeutta sanoa ne asiat niin.

Empatia

Irtisanotut kuvailivat johtajan vuorovaikutuskdyttdytymistd muodolliseksi ja
asialliseksi. Irtisanomistilanteeseen liittyvit viralliset asiat hoidettiin
irtisanottujen mukaan ammattitaitoisesti, mutta johtajan aitoa ldsndoloa ja
myo6tatunnon osoittamista jddtiin irtisanottujen kokemusten mukaan
kaipaamaan. Sen sijaan, ettd johtajan vuorovaikutuskayttaytymistd olisi
luonnehdittu empaattiseksi, kuvailtiin johtajan tapaa toimia jopa "yltio
kylmaéksi". Erdén irtisanotun mukaan irtisanomistilanteeseen osallistuneet
johdon edustajat olivat kuin "robotteja", jotka osasivat asiansa ulkoa. Irtisanottu
koki johtajan vuorovaikutuskdyttdytymisen irtisanomistilanteeseen
sopimattomaksi ja korosti, ettd my0s johtajan vuorovaikutuskdyttdytymisessa
tulisi olla "jotain inhimillistd". Lisdksi johtajan olisi toivottu tuoneen tehtdvan
ikdvyyttd esille my6s omasta ndkokulmastaan. Erdédn irtisanotun mukaan
johtaja olisi hyvin voinut ilment&é tilanteen vaikeutta my6s omassa
vuorovaikutuskayttdytymisessddn, jotta "sd tajuut ettd toi ei tota ilokseen tee".
Johtajan vuorovaikutuskdyttdytymistd kuvataan myds seuraavissa

aineistoesimerkeissa:

H1: No ei se siind hirvedsti mitddn juttua heittdny, ettd se vaan lato niité faktoja poytaan.
Tammonen perus yritysjohtaja, joka lukujen perusteella aika paljon esittd4 asioita.
Heittdd vain kylmaésti faktat poytddn ja that’s it. Ei siitd mikdan hyvéa kuva jaédny siitd sen
tavasta késitelld sitd tilannetta. Mun mielesté se oli viahdn kylma se tyyppi siind
tilanteessa.

H5: Musta se oli semmonen korrekti mutta ei niink6 henkil6kohtainen. Mulla ji jotenki
sillai pikkusen tuntuu, et ei se mun mielesté ollut erityisen hyvin vuorovaikutteisesti
semmosessa kdytosmielessd, et pitds olla sen verran isompi esimies ja isompi henkil§ et
pitéis olla aidosti mukana olevan nidkoénen tai tuntunen. Et vdhédn niinku ensin paperista
sano, et mun tdytyy sanoo sulle nd, ja joo sul on toi mahdollisuus ja sit toi mahdollisuus
ja sit mun tdytyy sanoo, et nyt mé autan sua jos sd haluut tota, ja jotenki se nyt oli vaan
semmonen et kuhan vaan saadaan tehtyy.
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Toisaalta, kun irtisanottuja pyydettiin haastattelun mychemmaéssa vaiheessa
kertomaan kokemuksistaan empatiaan liittyen, ilmeni, ettd haastateltavat jotka
olivat aiemmin kuvailleet johtajan vuorovaikutuskayttaytymistd muodolliseksi
ja kylmaéksi, olivat myds kokeneet ainakin jonkinasteista empatian osoittamista
irtisanomistilanteessa. Ristiriidan tulosten tulkinnan kannalta synnyttda tapa,
jolla kyseiset haastateltavat kertoivat ndihin empatian osoituksiin reagoineensa.
Siitd huolimatta, ettd johtajan vuorovaikutuskayttdytymisen oltiin toivottu
olevan empaattisempaa, koettiin henkilokohtaista elamé&d tai avunannon

tarjoamista koskevat kysymykset epdsopiviksi:

H4: Se sano et onhan sulla nyt sitten joku kenen kans si kotona juttelet, silloin ma
ajattelin et vittu mitd se sulle kuuluu, et mitd s sitd ajattelet, just heitit mut ulos.

Heé: No kylldhin siinéd oli se, et se tarjos sitd neniliinaa, se kysy et onks jotain mitd han
voi tehd, mut kyl mé olin siiné tilanteessa et ei nyt todellakaan oo mitdédn voi tehd, et
justhan sd@ mut irtisanoit, et si voit tehd sen ettd sd perut sen irtisanomisen. -- ei siind
kohtaan todellakaan ku ne omat tunteet on niin sekavat ja on myds sitd vihan tunnetta
sitd esimiestd kohtaan nii si et todella siind hetkessi haluu, et se sun oma esimies siina
rupee auttaan sua mill4én lailla. Et ihan hyva hoitaa se tilanne niin.

Aineistosta on nihtdvissd, ettd irtisanomistehtdvin ikdvain luonteeseen
liittyvat kommentit ja pahoittelut koettiin irtisanottujen mukaan tilanteeseen
sopiviksi, kun taas edellisessd kappaleessa mainitut kysymyksid esimerkiksi
avun tarjoamiseen liittyen pidettiin epdsopivina ja vihamielisid reaktioita

aiheuttavina.

Irtisanottujen kokemusten ristiriitaisuuden voidaan ndhda osoittavan, ettd
oikeanlaisen tasapainon 16ytdminen empatian osoittamisen suhteen voi olla
irtisanomistilanteessa varsin haastavaa. Erdén irtisanotun mukaan keskeinen
kysymys ndyttdisi empatian osoittamisen suhteen liittyvan sithen, kuinka
empaattinen johtaja voi ylipdadtddn alaistaan kohtaan olla. Irtisanottu kuvasikin
empatian osoittamista johtajan ndkokulmasta "veteen piirretyksi viivaksi”,
mutta kertoi arvostavansa my0s tietynlaista empaattisuutta johtajan
vuorovaikutuskayttdytymisessd. Toisen irtisanotun mukaan liiallinen empatian
osoittaminen voi olla my®s ristiriitaista tilanteessa, koska johtaja on useimmiten

itse ollut vaikuttamassa irtisanomispaatokseen:

H8: -- hin on yhtend ollut p4atosta tekeméssd, niin eihdn hirveesti voi sillé lailla
empatiseerata tai sympatiseerata, ja hdnen itsensa tdytyy seistd niitten takana.
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Irtisanottavaa koskevien kehujen ilmaiseminen

Aineistosta kdy selkedsti ilmi, ettd positiiviset irtisanottavan tyontekijan
persoonaa tai tyotehtdvéssd suoriutumista koskevat kommentit koettiin
irtisanomistilanteeseen sopimattomiksi. Irtisanottavan kehumista ei koettu
suomalaiseen kulttuuriin sopivaksi ja positiivisten ilmaisujen kadyttdmistd ja
irtisanottavan tyontekijan kehumista irtisanomistilanteessa kuvailtiin
"amerikkalaiseksi" tavaksi viestid, joka "ei vaan toimi" suomalaisessa
kulttuurissa. Irtisanottavaa koskevien kehujen ilmaisemisen kerrottiin myos
tuntuvan ajatuksena "kaksinaamaiselta" ja "ristiriitaiselta", ottaen huomioon,
ettd pddtos irtisanomisesta on jo tdssd vaiheessa tehty. Lisdksi irtisanottavaa
koskevien kehujen ilmaisemisen sopimattomuutta perusteltiin
irtisanomistilanteen vakavuudella, ja irtisanomistilanteen asiapitoisuus nahtiin
hyvand asiana jo suuren tunnelatauksenkin vuoksi. Seuraavat esimerkit

havainnollistavat irtisanottujen ndkemysten ehdottomuutta:

H8: Mun mielestd ehdottomasti ei koska siindhédn syntyy selkee ristiriita -- tynantaja
pystyy aikalailla vapaasti padttdmaan ettd ketd ldhtee. Ja kun kuitenkin ne pédatokset on
sielld tyonantajapuolella tehty niin on hullunkurista sitten kun henkil? irtisanotaan niin
siind yhteydessa henkil6d kovasti kiitelld ja kehua ja nédin péin pois, koska henkild ei
todellakaan tunne itsednsd siind kohtaan niitten suurien kehujen arvoiseksi. Ja jos taas
toisaalta semmosia kehuja saisi niin se tilanne kédéntyis itseddn vastaan, ettd miksi te nyt
minut irtisanotte jos mé nyt oon niin helvatan hyvéa. Et kun aina ty6paikalle kuitenkin
joku jaa kunnes sieltd viimeinen valot sammuttaa.

H7: Ei niitd voi siind tilanteessa. Se ei todellakaan oo mun mielestd suomalainen tapa. Se
ei kuulu siihen, se on vakava tilanne ja vakavassa tilanteessa ei kehuta ihmisi
hellyyttdvin sanoin jos sen nyt noin sanois. Mun mielestd sen pitdd olla aika asiapitoinen,
ku siind on se tunnelataus kuitenkin melkoinen.

4.4.3 Nonverbaalinen viestinta

Aineiston perusteella johtajan nonverbaaliseen viestintdan oli kiinnitetty
huomiota erityisesti tapauksissa, joissa johtaja oli koettu kdyttaytyvan "jaykasti"
tai korostetun rauhallisesti. Irtisanotut kuvasivatkin johtajan kehonkielta
irtisanomistilanteessa my06s "ponéttaviksi” ja jopa "robottimaiseksi”.
Kokemusten johtajan nonverbaalisesta viestinnastd voidaan ndhda olevan
linjassa johtajan vuorovaikutuskdyttdytymisen muodollisuuteen ja
asiallisuuteen liittyvien kokemusten kanssa. Irtisanotut kuvasivat

kokemuksiaan johtajan nonverbaalisesta viestinndstd seuraavasti:
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H5: Se on aina hyvin rauhallinen. Se oli hyvin perus, mutta hyva. No, semmosen
tottuneen esiintyjan juttu. Asiallinen ja ryhdikds, mutta ei ollu mitddn semmosia
valtasuhdejuttuja eiké ollu hyokkéddvan nakonen.

H6: No se oli tosi asiallinen, se ei mitddn tunteita niinku nayttany itestddn, se todella piti
kddet niinku poydalld, katto sillee mua. Kylld katso silmiin koko ajan, mut sillai et se oli
ihan niinku jokuhan sanokin mulle, et se oli varmaan ottanu jotain rauhottavii ku
esimiehillehén tarjotaan noissa tilanteissa rauhottavia ladkkeitd, et saa ottaa
tyoterveyshuollosta jos haluaa just sen takia et sd niinku pysyt siind. No semmonen
korostetun pehmee, senkin md huomasin et se oli sillai vihin epdluonnollinen et se oli
tosi muodollinen tilanne ettd tosi sellanen ettd rauhottu siihen tilanteeseen, ovi kiinni ja
semmonen nyt istutaan rauhassa ja mulla oli tdys aika, hdn ei mill4dn tavalla painostanu
tai hoputtanu mi sain aivan rauhassa lukea ne asiat lapi.

4.5 Kokemukset omasta vuorovaikutuskayttiytymisesta

4.5.1 Emotionaaliset reaktiot

Erityisesti naispuoliset haastateltavat kertoivat irtisanomistilanteen herittaneen
heissd vahvoja tunteita, mutta onnistuneensa silti kdyttdytymaan tilanteessa
kohtalaisen hallitusti ja asiallisesti. Se, miten avoimesti tunteita oli
irtisanomistilanteessa tuotu esille, vaihteli irtisanottujen kesken. Osa
irtisanotuista kertoi kokeneensa tunteiden avoimen esiintuomisen
luonnolliseksi osaksi vuorovaikutuskdyttdytymistddn, kun taas osa halusi
tietoisesti véltelld tunteiden esille tuomista. Eréds haastatteluista kertoi

padttdneensd, ettei tapansa mukaan "peittele tunteita” tassdkddn tilanteessa:

H3: Tavallaan se meni ehkéd paremmin ku mé ajattelin et mé pysyin kyl kasassa mutta sit
ylipddtdnsd méa padtin et mé en kauheesti peittele tunteita, ku en mé oo peitelly niitd
hyvii niin en mé peittele sit niitd huonojakaan. Et jos mua itkettdd niin sit mé itken. No
varmaan md kyynelehdin vuolaasti siel toisella puolella poytaa.

Osa irtisanotuista taas kuvaili "pidételleenséd tunnereaktiota” ja "kovettaneen
itsensd" tietoisesti irtisanomistilanteessa. Halukkuuden tuoda tunteita esille
kerrottiin liittyvan sithen, millaisena irtisanottu oli kokenut
irtisanomisprosessin aiemman hoidon omalla kohdallaan, ja millaiseksi
esimiehen vuorovaikutuskayttdytyminen irtisanomistilanteessa koettiin.
Tilanteissa, joissa esimiehen ei koettu osoittavan myodtdtuntoa, tunteiden
ndyttamistd haluttiin vélttdd my0s irtisanottavien taholta. Eréds irtisanotuista
kertoi, ettd mikali johtaja olisi kdyttdytynyt tilanteessa empaattisemmin, olisi

hankin saattanut mielellddn "tirauttaa jotku yhteiset itkut". Toisaalta hdn kertoi
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halunneensa vilttdd tunteiden esille tuomista jo senkin vuoksi, ettd koki
tulleensa kaltoin kohdelluksi jo irtisanomisprosessin aikana. Toinen
irtisanotuista kuvasi vuorovaikutuskdyttdytymisensa olleen osaltaan johtajan
vuorovaikutuskdyttdaytymiseen "mukautumista”, mutta myds "tietoista

valintaa":

Hé6: No mi olin aika nuiva, koska sittenhén sen aisti, koska seki pysy niin asialinjalla niin
m4 en lihteny yhtddn milldén lailla sanomaan mitdédn et puhuttiin aivan ne asiat lapi,
enkd mitddn semmosta ettd mé en kestd tdtd, enkd mitddn. -- kyl se vaikutti et ku ma
selvisti ndin ettd han pysyy niinku tosi tiukkana niin kyl se oli osittain sithen
mukautumista mut osittain myds tietoista valintaa et méakin haluun pidéataytyy faktoissa
et mé pysyn kasassa tdn tilanteen. Mutta kylld siind oli my0s sitd mukautumista, kun méa
olin ettd wou, miten se on noin kylmé, noin niinku viilee et kylhén siini sit itekin veti
semmosen.

Toisaalta "tunteilun" vélttdminen irtisanomistilanteessa koettiin myos
erddnlaisena defenssing, joka auttoi selviytymaéan ikdvésta tilanteesta.
Seuraavasta haastatteluotteesta on ndhtivissi, ettd tunteiden esille tuomista

haluttiin vilttd4 osaltaan myds itsehallinnan sdilyttdmiseksi:

Hé6: M4 yritin skarpata, ettd mé jaksan kdyd4 ne faktat ldpi ja keskittyd niinku niihin. Et
jos mé oisin ruvennu hulluna tunteilemaan niin en ois osannu varmaan enii koota itteeni
et jaksaa kdydéd ne kaikki yksityiskohdat lapi.

Irtisanomistilanteessa herdnneitd tunteita tuotiinkin esiin useassa tapauksessa
vasta varsinaisen irtisanomiskeskustelun jdlkeen, joko tyokavereille tai
elamdnkumppanille. Erds irtisanotuista kuvaili "purkaneensa” tunteita
neuvotteluhuoneesta tultuaan ensiksi tyokavereilleen. Timén jdlkeen hén oli
soittanut puolisolleen. Toinen irtisanotuista kertoi "halailleensa" ty6kaverina
kanssa tyopaikan vaatehuoneessa irtisanomiskeskustelun jalkeen.
Naispuolisista haastateltavista poiketen, miespuoliset haastateltavat kertoivat,
ettei irtisanomistilanne ollut herdttinyt vahvoja tunteita.
Irtisanomistilanteeseen koettu liittyneen erityisid tunnereaktioita ja omaa
vuorovaikutuskdyttdytymistd kuvattiin "hyvin neutraaliksi". Erds irtisanotuista
kertoi tunteiden tasaisuuden tulleen jopa hieman ylldtyksend itselleenkin, silld

oli etukédteen ajatellut reagoivansa voimakkaammin:

H8: Tilanne ei ollu mulle yhtd semmosta palaveria kummempi, asia oli jo tiedossa, oli
tiedossa mitd tapahtuu, oli tiedossa mitd kdyddan lapi. -- M4 itekin odotin sitéd ettd kun en
sithen mennessa ollut suunnattomasti jarkyttynyt, enka ollut liikuttunut enké kaivannut
neniliinaa, niin siindkddn kohtaa ei ollut pienintdkdan timmostd tunnekuohua.
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4.5.2 Epivarmuuden kokeminen

Aineistosta kdy ilmi, ettd irtisanomistilanne koettiin epdvarmuutta siséaltavaksi
vuorovaikutustilanteeksi. Epavarmuuden ei koettu liittyvéan niinkdan
irtisanomistilanteen juridiseen puoleen, kuten irtisanottavan oikeuksiin, vaan
irtisanomistilanteen osapuolten véliseen vuorovaikutukseen. Epavarmuutta
koettiinkin erityisesti sen suhteen, milld tavoin omaa
vuorovaikutuskdyttdytymistd onnistutaan irtisanomistilanteessa hallitsemaan,
ja milld tavoin esimies tilanteessa toimii, kuten seuraavasta aineistoesimerkista

on nihtivissi:

Heé: Niinku sen puolesta mé oon sanonu et se ei ollu hirveen epdvarma tilanne, koska
meille oli todella kédyty lapi ne et mitkd on ne paperit, mitkéd on tyontekijan oikeudet ja et
maé suunnilleen tiesin sen tilanteen kulun, sen késikirjoituksen. Et se epavarmuus oli
ehka siind niinku ihmisten vilill4, et miten toinen kédyttaytyy ja miten mé hillitsen itseni.

Vuorovaikutuskédyttaytymisessd epavarmuuden koettiin ilmenneen
passiivisuutena ja vdhdisend kysymysten esittdimisend. Irtisanottujen mukaan
tilanteessa haluttiin pitdytyd vain pakollisissa asiasisdlloissd, eikd keskusteluun
haluttu tuoda "mitdédn ylimaardistd", kuten erds irtisanotuista asiaa kuvaili.
Samainen irtisanottu kertoi myos harkinneen huolellisesti, mitd
irtisanomistilanteessa kysyy. Irtisanotun mukaan tdma oli keino, jolla han
"hallitsi sitd epdvarmuutta” irtisanomistilanteessa. Seuraavasta
aineistoesimerkistd voi nahdd, ettd vahdisen kysymysten esittdmisen lisdksi,
epdavarmuuden koettiin ilmenevén irtisanottavan
vuorovaikutuskayttdytymisessd my0s tavassa vastata johtajan esittdmiin

Kysymyksiin:

H1: No kylldhdn se varmaan passivoi ihmistd, ettd jos kokee epdvarmaksi tilanteen.
Varsinkaan ei hirvedsti kysele eiké niinkd, eikd siind uskalla mitdédn kyseenalaista. Ettd
siind niink6 vaan ottaa sitd juttua vastaan. Semmosen reaktion se aiheutti. Kylld méa
muistan ettd aika lyhyesti mé vastailin kaikkeen mité ne kysy.

4.5.3 Oman vuorovaikutuskayttiytymisen vaikutus johtajan

vuorovaikutuskadyttiytymiseen

Aineistosta kdy selkedsti ilmi, ettd omalla vuorovaikutuskayttaytymiselld

koettiin olevan vaikutusta sithen, millaiseksi johtajan
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vuorovaikutuskdyttdytyminen irtisanomistilanteessa muodostui. Irtisanottujen
mukaan voimakkaiden tunteiden ilmentdminen vuorovaikutuksessa olisi
vdistamattd ndakynyt myos johtajan vuorovaikutuskayttidytymisessd. Johtajan
olisi muun muassa uskottu kdyttdytyvan empaattisemmin ja "tulleen
ladhemmaksi", mikali irtisanottava itse olisi ndyttdnyt tunteitaan avoimemmin.
Lisdksi aineistosta voi ndhd4, ettd irtisanomistilanteen ei olisi uskottu edenneen
niin sujuvasti, mikéli irtisanottava olisi ilmentidnyt negatiivisia tunteitaan
vuorovaikutuksessa. Erds irtisanotuista kuvasi ajatuksiaan oman
vuorovaikutuskayttaytymisen vaikutuksesta johtajan

vuorovaikutuskdyttdytymiseen seuraavasti:

H8: Ja kun puhutaan tillaisesta vuorovaikutustilanteesta niin hdnenkin kdyttaytymisensa
toki olisi vaikuttanut se ettd minkélainen minun kdyttaytymiseni oli, mutta kun mina
olin sellainen niinku ennenkin, mind en hyékédnnyt, miné en vaatinut perusteluja --.
Ehdottomasti olen sitd mieltd ettd hdnen vuorovaikutuksensa olis kylld mukautunut
selkedsti sithen jos miné olisin ollut kovinkin kyrpiintynyt siind tilanteessa niin varmasti
se ois nikynyt my6s hdnenkin vuorovaikutuksessa siiné et se ei ois edennyt niin
jouhevasti se tilanne.

Toisaalta tilanteeseen sopeutumisella ja asiallisella
vuorovaikutuskdyttdytymiselld koettiin my6s pystyvan helpottamaan

tilannetta johtajan osalta. Tama kdy ilmi seuraavasta aineistoesimerkista:

H2: Tietysti vaikeiden asioiden kertominen vetdd ihmisen vidhén tai ainakin osan
ihmisistd vaikeaksi. Mutta tota ehkd hédn koki jopa helpotusta siind ettd tavallaan ne mun
reaktiot ehké autto hédnti siind tilanteessa koska oisinhan mé voinu alkaa vaikka

huutamaan siind suoraa huutoa tai jotain niinku jarjestdd niinku semmosen kohtauksen
vaikka.
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5 JOHTOPAATOKSET

Téaman tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja jasentda irtisanottujen
kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta. Tutkimuksen tavoitetta
lahestyttiin kysymalld irtisanotuilta heiddn kokemuksistaan yleisesti
irtisanomisprosessiin ja irtisanomistilanteeseen liittyen. Lisdksi kokemuksia
vuorovaikutuksesta pyrittiin selvittdimddn vuorovaikutuskdyttdytymisen
kasitteen avulla niin, ettd irtisanotut pohtivat sekd johtajan ettd omaa
vuorovaikutuskdyttdytymistddn irtisanomistilanteessa. Tassd luvussa esittelen
tutkimuksen keskeisimmat tulokset tiivistetysti ja tarkastelen niité
aikaisemman aihetta kisittelevan tutkimustiedon valossa. Tutkimuksen
aineisto antaa mahdollisuuden useisiin erilaisiin teoreettisiin pohdintoihin
taustaluvuissa esittelemani tutkimustiedon pohjalta. Lisdksi aineistosta nousi
esille uusia mielenkiintoisia teoreettisia kytkentojd, jotka voivat toimia pohjana

tutkimusaiheen tydstdmiselle jatkossa.

Kokemukset irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen vaikuttaneista

tekijoista

Irtisanomistilannetta kuvailtiin muodolliseksi ja asiapitoiseksi tapahtumaksi,
jossa keskityttiin padosin virallisten asioiden hoitamiseen. Se, miten ikdvana
irtisanomistilanne irtisanottujen mukaan kokonaisuudessaan koettiin, vaihteli
irtisanottujen kesken huomattavasti. Vaikka kaikki haastateltavat kokivat
irtisanomistilanteen 1dht6kohtaisesti ikdvénd ja vakavana
vuorovaikutustilanteena, kuvailtiin irtisanomistilannetta myds leppoisaksi

rutiinitapahtumaksi.

Irtisanottujen mukaan irtisanomistilanteeseen liittyvien kokemusten taustalla
vaikuttivat heiddn kokemuksensa irtisanomisprosessista kokonaisuudessaan.
Tapauksissa, joissa irtisanomisprosessi oli koettu oikeudenmukaiseksi, oli
lahtokohtainen suhtautuminen irtisanomistilanteeseen ollut myds
positiivisempi kuin tapauksissa, joissa irtisanomisprosessi oli koettu
epdoikeudenmukaiseksi tai huonosti hoidetuksi. Tulokset osoittavat, ettd

fyysinen ymparisto ja irtisanomistilanteeseen osallistuvien henkildiden maara
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koettiin irtisanomistilanteen vuorovaikutuksen kannalta merkityksellisiksi.
Lisdksi se, ettd irtisanomistilanteeseen osallistuva esimies oli irtisanottavalle

entuudestaan tuttu, koettiin irtisanottavien keskuudessa tarkeadksi.

Irtisanomistilanteen osapuolia olivat olleet useimmissa tapauksissa
irtisanottavan ldhin esimies ja irtisanottava itse. Osassa tapauksista
irtisanomistilanteeseen oli kuitenkin osallistunut edelld mainittujen henkil6iden
lisdksi konsernin ylempad johtoa edustava henkild ja tydsuojeluvaltuutettu tai
luottamusmies. Irtisanottujen kokemusten mukaan irtisanomistilanteen
lapikdyminen kahden kesken esimiehen kanssa koettiin hyvéksi ja
irtisanottavaa kunnioittavaksi menettelytavaksi. Tapauksissa, joissa
irtisanomistilanteeseen osallistuvien henkildéiden maira oli suurempi, koettiin
tarkednd, ettd irtisanottavaa ja irtisanojaa edustavien henkildiden méaéra oli
kuitenkin sama. Irtisanomistilanteen osapuolten méardan liittyvien
kokemusten voidaan nihdé olevan linjassa Karlin ja Hancockin (1999)
tutkimuksen tulosten kanssa, joiden mukaan kolmannen osapuolen ldsndolo
voi lisdtd irtisanottavan vihamielisyyttd, ja irtisanottava voi kokea tulevansa

noyryytetyksi irtisanomistilanteessa.

Irtisanottavaa kunnioittavaksi menettelyksi koettiin, ettd irtisanomistilanteesta
vastaava esimies oli irtisanottavalle tuttu. Tilanteissa, joissa esimies oli
irtisanottavalle tuntematon, koettiin irtisanomistilanne myds
muodollisemmaksi, vaikeammaksi ja jannittdvammaksi kuin tilanteissa, joissa
irtisanottava ja esimies tunsivat toisensa. Irtisanotut korostivat myds
ndkemyksiddn irtisanomispditokseen vaikuttaneen esimiehen vastuusta
osallistua itse irtisanomistilanteeseen, ja jonkun toisen henkilén valtuuttaminen
koettiin vastuunpakoiluksi. Pfeilin, Setterbergin ja O'Rourken (2003) mukaan
Robbins (2003) onkin painottanut, ettd johtajan tulisi itse kertoa
irtisanomispéétoksestd suoraan alaiselleen, silld tyontekijdt ovat ensisijaisesti

lojaaleita johtajilleen ja tdimén jdlkeen vasta yritykselle.

Irtisanomistilanteen paikkaan liittyen irtisanottujen kokemuksissa korostui
yksityisen tilan merkitys irtisanottavalle henkil6lle. Esimerkiksi lasiseindinen
neuvotteluhuone tai avokonttori koettiin irtisanottujen ndkékulmasta paikkana
kiusalliseksi. Kokemusten yksityisen tilan tarkeydestd voidaan ndhda olevan

linjassa Ptacekin & Ptacekin (2001) tutkimuksen tulosten kanssa, joiden mukaan
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syopapotilaiden kokemuksissa huonojen uutisten kertomistilanteesta
korostuivat riittdvan ajan ja emotionaalisen tuen liséksi tilan merkitys.
Tutkimuksen mukaan sydpédpotilaiden tyytyvaisyys tilanteeseen oli sité
suurempaa mitd hairiéttomammaéksi ja miellyttavammaksi tila, jossa diagnoosi
heille kerrottiin, koettiin. My®6s irtisanomistilanteista vastaaville johtajille
suunnatuissa asiantuntijaohjeissa esimerkiksi Millman (1993) korostaa

yksityisen tilan merkitystd irtisanomistilanteessa.

Irtisanomispddtoksestd kertominen ja informaation manipulointi

Irtisanottujen kokemusten mukaan irtisanomispéatoksestd oli kerrottu heille
padosin selkedsti ja johdonmukaisesti, ja johtajan vuorovaikutuskdyttaytymista
kuvailtiin "suunnitelluksi” ja jopa "ulkoa opetelluksi". Selkedn ja suoran
viestinndn merkitys irtisanomistilanteessa nostetaankin esille useissa johtajille
suunnatuissa asiantuntijaohjeissa (ks. esim. Pfeil, Setterberg & O "Rourke 2003,
131; Barciela 1995). Tdssd mielessd johtajien voidaan siis ndhdd menetelleen

asiantuntijaohjeissa mainitulla tavalla.

Toisaalta aineistosta nousi esille myds kokemuksia johtajan epédsuorasta
viestinndstd. Epdsuoran viestinnan koettiin ilmenneen ainakin johtajan
sanavalinnoissa. Irtisanottujen kokemuksista kdy ilmi, ettd sanaa
"irtisanominen" koettiin johtajan puolelta viltettdneen tietoisesti. Epdsuora
viestintd koettiin irtisanomistilanteen vuorovaikutusta hankaloittavaksi
tekijdksi, ja aineistosta on ndhtadvissd, ettd johtajan viestinnan olisi toivottu
olevan "selkeyden" vuoksi suorempaa. Tamén voidaan ndhd4 olevan linjassa
Vickersin ja Parrisin (2010, 61) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan irtisanotut
olivat kokeneet johtajan epdsuoran viestinndn irtisanomistilanteeseen
sopimattomaksi. Lisdksi johtajan epdsuoran viestinndn kerrottiin ilmenneen
siind, ettd johtaja oli irtisanomispddtoksestd kertoessaan valttanyt
henkil6kohtaisuutta ja puhunut péditoksestd yleisemmalld tasolla. Johtajan
kerrottiin pitdytyneen pddosin virallisissa asioissa irtisanomispaatoksesta
kertoessaan. Siasin, Heathin, Perryn, Silvan ja Fixin (2004, 327) mukaan
epdsuora viestintadstrategia voikin ndkyd nimenomaan etdisyyden pitdmisena

vuorovaikutuskumppaniin tai tietyissa aiheissa pitdytymisend.
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Lisdksi aineistosta kdy ilmi, ettd epdsuoran viestinnan koettii "helpottavan"
johtajan roolia vaikeassa vuorovaikutustilanteessa ja toimivan néin olleen
erddnlaisena suojautumiskeinona. Kokemukset johtajan epdsuoraan viestintdan
liittyen ovat linjassa Ladmsé&n (1997) tutkimuksen kohteena olleiden johtajien
kokemusten kanssa. Tutkimuksen mukaan irtisanomisista vastaavat johtajat
kertoivat kdyttdneensd epdsuoraa viestintdd tietoisesti pehmentamalla
kertomaansa vaativaksi koetussa vuorovaikutustilanteessa. Lisdksi
irtisanottujen kokemusten voidaan ndhdé tukevan Sparksin, Villagranin,
Parker-Raleyn ja Cunninghamin (2007) terveydenhuollon kontekstissa
toteutetun tutkimuksen tuloksia, joiden mukaan epdsuoran viestintédstrategian
kayttaminen huonojen uutisten kertomisen yhteydessa koettiin

hoitohenkil6kunnan keinona vélttdd emotionaalinen sitoutuminen potilaaseen.

Informaation manipuloinnin teorian mukaan erilainen informaation
muokkaaminen on ihmisten véliselle vuorovaikutukselle tyypillistd
(McCornack 1992, 13). Teorian mukaan késitys informaation manipuloinnista
muodostuu, kun vuorovaikutukseen yleisesti liitettdvid yhteistoiminnallisia
sdantoja (cooperative principles) rikotaan (McCornack 1992, 4-5). Kun teoriaa
soveltaa tutkimuksen tuloksiin johtajan vuorovaikutuskayttdytymisestd,
voidaan kokemukset johtajan epdsuorasta viestinndstd ymmartdd nimenomaan
informaation manipulointina, joskaan tdmén tutkimuksen osalta ei voida ottaa
kantaa siithen, kdyttivatko johtajat epdsuoraa viestintdd
vuorovaikutustilanteessa tietoisesti vai eivit. Johtopadatoksend voidaan siis
todeta, ettd informaation manipulointia koettiin johtajan
vuorovaikutuskdyttdytymisen osalta nimenomaan epédsuoran viestinnan
muodossa, vaikkakin kokemuksia johtajan suorasta ja johdonmukaisesta

viestinndstd tuotiin my®os esille.

Epdvarmuus irtisanomistilanteessa

Epédvarmuuden kokemusten kerrottiin liittyneen ennen kaikkea osapuolten
viéliseen vuorovaikutukseen, ei esimerkiksi irtisanomistilanteessa késiteltyihin
juridisiin kysymyksiin. Epdvarmuutta oltiin koettu muun muassa sen suhteen,
milla tavalla tunnereaktioita onnistutaan vuorovaikutustilanteessa
hallitsemaan. Vuorovaikutuskdyttdytymisessd epavarmuuden koettiin

ilmenneen passiivisuutena ja vdhdisend kysymysten esittdmisend, minka
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voidaan ndhdd tukevan epdvarmuuden hallinnan teoriassa esitettyd nakemysta
epdvarmuuden hallinnasta informaation vélttdmisen keinoin (Brashers ym.
2000, 77). Toisaalta my0s eri tavoin osoitettu sosiaalinen tuki koettiin
irtisanottujen kokemusten perusteella merkitykselliseksi irtisanomistilanteessa,
mikd puolestaan tukee teoriassa esitettyd ndkemysté sosiaalisen tuen

vastaanottamisesta epdvarmuuden hallinnan keinona. (Brashers 2001, 484—485.)

Kokemukset sosiaalisesta tuesta

Aineistosta kdy ilmi, ettd sosiaalista tukea koettiin merkitykselliseksi seka
irtisanomistilanteessa ettd sitd edeltdvéssa irtisanomisprosessissa.
Irtisanomistilanteessa sosiaalista tukea koettiin saaneen johtajan lisdksi
irtisanomistilanteeseen osallistuneelta luottamusmieheltd, jonka ldsndolo
koettiin sosiaalisen tuen saamisen kannalta tarkeéksi. Irtisanomisprosessin
aikana sosiaalista tukea koettiin saaneen puolestaan samassa tilanteessa olevilta
kollegoilta. Mikkola (2006, 27) on suomentanut Albreichtin ja Adelmanin (1987,

19) méadritelméan sosiaalisesta tuesta seuraavasti:

Sosiaalinen tuki on tuen saajien ja antajien vilistd verbaalista ja nonverbaalista viestintda,
joka vahvistaa késitystd eldméanhallinnasta vihentdmailla tilanteeseen, itseen, toiseen tai
vuorovaikutussuhteeseen liittyvdd epavarmuutta.

Kun sosiaalinen tuki ymmarretadn edelld mainitun méaaritelman mukaisesti
epdvarmuutta vihentdvind ja eldméanhallinnantunnetta vahvistavana
viestintdprosessina (Mikkola 2006, 27), ei ole ylldttavad, ettd sosiaalisen tuen
rooli korostui nimenomaan irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen liittyvissa

kokemuksissa.

Sosiaalinen tuki voi olla joko emotionaalista, vélineellistd tai tiedon
vilittdmiseen liittyvadd (Callaghan & Morrisey 1993, 203). Emotionaalinen tuki
voi ilmetd viestintdkdyttdytymisessd esimerkiksi kuuntelemisena tai empatian
osoittamisena. Vilineellinen tuki ymmarretddn puolestaan konkreettisemman
tueksi, joka voi ilmetd vuorovaikutuksessa esimerkiksi materiaalisen avun
tarjoamisena. Tiedollisen tuen toimivuuden ndkdkulmasta olennaista on, ettad
tarjottava informaatio vastaa tuen saajan tarpeita. Informaatiota sellaisenaan ei

siis ndhda itseisarvona tiedollisen tuen kontekstissa (Mikkola 2006, 44—45.)
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Irtisanottujen kokemuksista kdy ilmi, ettd sosiaalista tukea osoitettiin edelld
mainittuun jaotteluun perustuen ainakin emotionaalisen ja tiedollisen tuen
muodoissa. Aineiston perusteella johtajan osoittamaksi sosiaaliseksi tueksi
koettiin irtisanomistilanteen jélkeisistd mahdollisuuksista kertominen ja
yleensidkin tulevaisuuteen orientoiminen, joka voidaan tulkita tiedollisen tuen
osoittamiseksi. Valtaosa irtisanotuista koki tulleensa myos riittdvasti huomioon
otetuksi irtisanomistilanteessa. Huomioon ottamiseksi koettiin muun muassa
mahdollisuus riittdvaan kysymysten esittimiseen ja kuunnelluksi tuleminen,

joka voidaan puolestaan tulkita emotionaalisen tuen osoittamiseksi.

Kaiken kaikkiaan kokemukset johtajan osoittamaan emotionaaliseen tukeen
liittyen ovat tulosten tulkinnan kannalta ristiriitaisia. Irtisanottujen
kokemuksista nousi selkedsti esille, ettd johtajan osoittamaa emotionaalista
tukea jaatiin kaavamaisiksi ja rutiininomaiseksi luonnehdituissa
irtisanomistilanteissa kaipaamaan, mutta toisaalta esimerkiksi irtisanotun
henkil6kohtaiseen eldmdén tai avunannon tarjoamiseen liittyvat kysymykset
koettiin epdsopiviksi. Myoskéddn irtisanottavaa koskevien kehujen tai muiden
selkedsti positiivisten ilmausten esille tuominen irtisanomistilanteessa koettiin
irtisanottujen mukaan suomalaiseen kulttuuriin ja irtisanomistilanteeseen
sopimattomaksi. Irtisanottujen mukaan irtisanottavan kehuminen
irtisanomistilanteessa oltaisiin koettu "ristiriitaiseksi" ja "kaksinaamaiseksi",
koska pditos irtisanomisesta on kuitenkin jo tdssd vaiheessa tehty. Toisaalta
positiivisten irtisanottavaa koskevien ilmaisujen sisdllyttiminen
irtisanomiskeskusteluun néhtiin sopimattomaksi jo tilanteen "vakavuudenkin"
vuoksi. Tdma eroaa ndkemyksestd, jonka mukaan johtajan tulisi varautua
tuomaan irtisanomiskeskustelussa esille positiivisia irtisanottavaa henkil6d
koskevia huomioita (Bayer 2000, 7). Irtisanottujen kokemusten ristiriitaisuuden
voidaan nidhdé osoittavan, ettd oikeanlaisen tasapainon 16ytaminen
emotionaalisen tuen osoittamisen suhteen voi olla irtisanomistilanteessa varsin

haastavaa.

Goldsmithin (2009, 913) mukaan kokemukseen sosiaalisesta tuesta liittyy tuen
saajan kasitys valitetyksi ja arvostetuksi tulemisesta sekd keskindisen tuen
verkostoon kuulumisesta. Tama tukee johtopditostd, jonka mukaan
nimenomaan kollegoiden vélinen tuki koettiin tarkeédksi irtisanomisprosessin

aikana. Kollegiaalisen tuen oli koettu ilmenevdn muun muassa yhteisend
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padtoksentekona viimeisten tyotehtdvien hoitamiseen liittyen. My6s yhteiselld
huumorilla ikdvéksi koetun tilanteen keskelld koettiin olleen merkitysta
jaksamisen kannalta. Lisdksi kollegiaaliseksi tueksi irtisanomisprosessin aikana
koettiin tyokavereiden fyysinen ldsndolo silld hetkelld, kun

irtisanomispadatoksid koskevia puhelinsoittoja odotettiin.

Attribuutiot epivarmuuden ilmentdjina

Ihmisten pyrkimys tulkita elimédssddn tapahtuvia asioita kumpuaa luontaisesta
tarpeesta sekd ymmartaa ettd hallita ympérdivad maailmaa. (Heider 1958,
Manusovin & Spitzbergin 2008, 38 mukaan.) Kun otetaan huomioon tdmén
tutkimuksen konteksti eli irtisanomistilanne ja sithen liitetyt epdvarmuuden
kokemukset, ei erilaisten syyselitysten esiintyminen tutkimusaineistossa ole
yllattavaa. Pdinvastoin, epdvarmuutta sisdltavana vuorovaikutustilanteena
ymmartdmisen- ja hallinnantarve ndyttdd korostuvan entisestadn. Voikin olla,
ettd erilaiset syyselitykset ovat osaltaan viestimé&ssé irtisanotuksi tulemiseen ja

irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen liitetystd epdvarmuudesta.

Syyselityksid nousi esille ainakin kahdessa mielessd. Nam4 syyselitykset
voidaan tulkita attribuutioiksi, joilla pyrimme tulkitsemaan ja ymmartamaan
sekd omaa ettd toisten kadyttaytymistd (Manusov & Spitzberg 2008, 38).

Vaikka irtisanominen oli tapahtunut virallisesti tuotannollis-taloudellisista
syistd, koettiin johtajan pdadtoksenteon taustalla olleen muitakin syita.
Irtisanotuksi tulemiseen liitettyjd syyselityksid olivat muun muassa irtisanojan
ja irtisanotun véliset henkilokemiat ja irtisanotun henkilon korkeammat
palkkakustannukset suhteessa ei-irtisanottuihin tyontekijoihin. Lisdksi
syyselityksid nousi esille johtajan vuorovaikutuskayttdytymiseen liittyen itse
irtisanomistilanteessa. Téstd esimerkkind voidaan ndhda irtisanottujen antamat
tulkinnat johtajan epédsuorasta viestinnastd, joiden mukaan epédsuoraa viestintda

kéaytettiin suojautumiskeinona vaikeassa vuorovaikutustilanteessa.
Vuorovaikutuksen mukauttaminen
Kokemukset johtajan vuorovaikutuskdyttdytymisen vaikutuksesta

irtisanottavien halukkuuteen tuoda tunteitaan esille irtisanomistilanteessa

voidaan tulkita pyrkimykseksi mukauttaa omaa vuorovaikutusta vastapuolen
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vuorovaikutukseen sopivaksi. Tédtd vuorovaikutusilmiéta kuvaa
mukautumisteoria, jonka pyrkimyksend on selittdd, miksi ja milld tavoin
ihmiset mukauttavat vuorovaikutustaan keskustelukumppaneidensa
vuorovaikutusta vastaavaksi ja pdinvastoin. Lisdksi teoria pyrkii selittdimaan
mukauttamisen myo6td syntyvid sosiaalisia seuraamuksia. (Giles 2009, 1.)
Mukauttamista voidaan havaita 1dhes kaikissa vuorovaikutuskéyttaytymisen
muodoissa, esimerkiksi puhujan d4nenkédytossé, sanastossa tai eleissé.
(Littlejohn 2002, 97.) Vuorovaikutuksen mukauttamista voi siis tapahtua seka
verbaalisen ettd nonverbaalisen viestinndn tasolla. Mukautumisteorian
keskeisid kasitteitd ovat konvergenssi ja divergenssi. Konvergenssista puhutaan
silloin, kun pyrkimyksend on samankaltaistaa vuorovaikutusta toisen
osapuolen vuorovaikutuskayttaytymistd vastaavaksi. Divergenssilld,
konvergenssin vastakohdalla, puolestaan tarkoitetaan samankaltaisuuteen
pyrkimisen sijaan vuorovaikutuskumppaneiden vilisten erojen korostamista.
Esimerkkind divergenssistd voidaan pitda tilannetta, jossa tiettya etnista
ryhméa edustavat henkil6t korostavat erilaisuuttaan suhteessa ryhmén
ulkopuolisiin henkil6ihin vahvistaakseen omaa identiteettidén. (Littlejohn 2002,
97-98.)

Aineiston perusteella vuorovaikutuksen mukauttamista voidaan ndhda
tapahtuneen ainakin kahdessa mielessi. Ensinnékin, vaikka irtisanomistilanne
synnytti useissa irtisanottavissa vahvoja tunteita, haluttiin tunteiden
ilmentdmista valttdd mukauttamalla vuorovaikutusta johtajan asialliseksi
koettuun kdytokseen. Esimerkiksi tapauksessa, jossa johtajan
vuorovaikutuskdyttdytyminen oli koettu padosin asialliseksi eikd myotatuntoa
oltu irtisanottavaa kohtaan osoitettu, haluttiin tunnereaktioita pidétella.
Tunnereaktioiden pidétteleminen koettiin my0s tietynlaiseksi
puolustusmekanismiksi vaikeassa tilanteessa, ja tunteita tuotiin esille

mieluummin vasta irtisanomistilanteen jdlkeen esimerkiksi kollegoille.

Toiseksi, omalla vuorovaikutuskayttaytymiselld koettiin olleen merkitysta
myos johtajan vuorovaikutuskdyttdytymiseen. Aineistosta on havaittavissa, ettd
johtajien vaikeaa asemaa tilanteessa haluttiin ymmartéa ja jopa auttaa heité
selvidmadn vuorovaikutustilanteesta paremmin kayttaytymalld hillitysti ja
asiallisesti. Useamman irtisanotun kertomasta kavi ilmi, ettd johtajan asiallisen

ja hillityn vuorovaikutuskdyttdytymisen yhtend syynd pidettiin juuri heiddn
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omaa asiallisuuttaan irtisanomistilanteessa. Esimerkiksi aggressiivisuuden
ilmentaminen vuorovaikutuksessa olisi irtisanottujen mukaan mita
luultavimmin ndkynyt my6s johtajan vuorovaikutuskayttdytymisessa.
Aineistosta on nahtivissi, ettd vuorovaikutuksen mukauttaminen johtajan
vuorovaikutuskdyttdytymiseen sopivaksi koettiin ennen kaikkea tietynlaisena
suojautumiskeinona ikdvéssa tilanteessa. Toisaalta vuorovaikutusta
mukautettiin johtajan vuorovaikutuskdyttdytymiseen sopivaksi my6s puhtaasti
kohteliaisuussyistd ja ymmarryksen osoituksena johtajaa kohtaan. Tama
voidaan tulkita mukauttamisen motiivina joko sosiaalisen hyviksynnin
hakemiseksi tai pyrkimykseksi ylldpitdd myonteistd sosiaalista identiteettiad
vuorovaikutustilanteessa (Street & Giles 1982, Gilesin, Mulacin, Bradacin &
Johnsonin 1987, 17 mukaan).

Johtopdatostd vuorovaikutuksen mukauttamisesta johtajan vuorovaikutusta
vastaavaksi kohteliaisuussyistd voidaan pitdd mielenkiintoisena, kun otetaan
huomioon tutkimuksen konteksti eli irtisanomistilanne. Kohteliaisuuden
ilmentdamisen sijaan odotettavampaa olisi voinut olla vélinpitdimattomampi
suhtautuminen johtajaa kohtaan. Lisaksi kokemuksista kdvi ilmi, ettd
vuorovaikutuksen mukauttamisella uskottiin voivan vaikuttaa
irtisanomistilanteen jouhevuuteen ja ndin ollen ilmapiiriin kokonaisuudessaan,

joka taas viittaa pyrkimykseen tehostaa vuorovaikutusta irtisanomistilanteessa.
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6 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

6.1 Aineistonkeruun haasteet ja aineiston riittavyys

Se, ettd vuorovaikutuksen tutkimus irtisanomistilanteen kontekstissa on ollut
tdhan asti hyvin vahdista tai ldhes olematonta, asetti omat haasteensa
tutkimuksen aloittamiselle. Etenkin teemahaastattelurungon muodostaminen
tuntui aluksi haastavalta, ja lopulta haastattelurunko syntyikin osaltaan oman
ideoinnin my6ta. Toisaalta tutkimusaiheen tuoreus toi myos vapautta
tutkimuksen toteuttamiseen, ja oli osaltaan mahdollistamassa my6s uusien

mielenkiintoisten teoreettisten kytkentdjen esille nousemisen.

Myos tutkimukseen sopivien henkiléiden 16ytdminen haastateltavaksi
osoittautui irtisanomisten yleisyydestd huolimatta ylldttdvan haastavaksi ja
aikaa vieviksi osaksi tutkimusprosessia. Aineistonkeruu kestikin
haastateltavien 16ytdmisen haasteellisuuden vuoksi yhteensa lahes viisi
kuukautta. Tuomen ja Sarajarven (2009, 86) mukaan tarkat sopivuuden kriteerit
ovat usein osaltaan asettamassa haastateltavien maarélle rajoitteita, ja
pienenkin joukon l6ytdminen juuri tutkittavasta asiasta tietdvid henkil6itd on
usein haasteellista. Osaltaan tutkimushenkiltiden tavoittamisen vaikeus
voidaankin selittdd silld, ettd irtisanottuja henkil6itd ei voida ndhdd mindan
tiettynd yksittdisend joukkona ihmisig, jotka voidaan tavoittaa tietystd paikasta
tiettyyn aikaan ja tdmén jdlkeen pyytdd haastateltavaksi. Irtisanotuista
henkildistd ei ole mydskddn olemassa mitdén listaa, jonka voisi tilata
yhteystietoineen itselleen ja ottaa timan kautta yhteyttd potentiaalisiin
haastateltaviin, vaan tutkimushenkil6t on tavoitettava toisin keinoin. Lisaksi
irtisanotuksi joutuminen voidaan kokea my0s sosiaalisena hdpednd (Ranki
2001, 89), jonka vuoksi tutkimukseen osallistumista ei koeta valttamatta
mieluisaksi. Oman haasteensa tutkimuksen aineistonkeruuseen toi myos
haastatteluiden toteutuksen kalleus. Koska tarpeellista méara haastateltavia ei
onnistuttu tavoittamaan Keski-Suomen alueelta, vaati haastatteluiden

toteuttaminen matkustamista Jyvaskyldn ja Helsingin valilla.

Haastateltavien tavoittamiseen liittyvistd haasteista huolimatta

tutkimusaineistosta muodostui riittdvan kattava vastaamaan
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tutkimuskysymyksiin ja irtisanottujen kokemuksia irtisanomistilanteen
vuorovaikutuksesta onnistuttiin kuvaamaan ja jasentiméan tutkimuksen
tavoitetta vastaavalla tavalla. Vaikka haastateltavien méaara jdi melko pieneksi,
onnistuttiin haastattelutilanteissa aikaansaamaan syvallistd keskustelua ja
irtisanotut toivat monipuolisesti esille kokemuksiaan irtisanomistilanteen
vuorovaikutuksesta. Lopulta aineisto osoittautuikin sekd sivumaarallisesti
runsaaksi ettd sisdllollisesti rikkaaksi, eikd aineiston tdydentamistd nahty
tarpeelliseksi. Laadulliselle tutkimukselle, jossa tutkimushenkil6t valitaan
tyypillisesti harkinnanvaraisesti, onkin tavallista ettd tutkittavien tapausten

maddrd jad pieneksi. (Eskola & Suoranta 2008, 61-62.)

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusraportilla on keskeinen rooli laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arvioinnissa. Tutkijan tulee kyetd raportissaan tarjoamaan lukijalle riittavat
viélineet tekemiensd johtopaddtosten uskottavuuden arvioimiselle. (Kiviniemi
2010, 83.) Kdytannossa tama tarkoittaa riittdvaad ja avointa dokumentointia siitd,
miten ja miksi tutkija on pdatynyt tiettyihin valintoihin luokitellessaan ja
kuvatessaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmi6ta (Hirsjarvi & Hurme 2011,
189). Eskolan ja Suorannan (2008, 211-212) mukaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta voidaan arvioida pohtimalla tutkimuksen uskottavuutta,
siirrettidvyyttd, varmuutta ja vahvistuvuutta. Seuraavassa pohdin edelld

mainittujen luotettavuuden kriteerien toteutumista tdssa tutkimuksessa.

Vahvistaakseen tutkimuksen uskottavuutta tutkijan tulisi tarkistaa, ettd hanelle
tutkimuksen my6td muodostuneet késitykset tutkimuksen kohteena olevasta
ilmiostd ovat linjassa tutkittavien késitysten kanssa. Tama ei kuitenkaan ole
mutkatonta, silld my0s tutkittavat itse voivat olla sokeita kokemustensa tai
tilanteensa suhteen. Néin ollen edes tehtyjen tulkintojen tarkistuttaminen
tutkittavilla henkil6illd itsellddn ei takaisi tutkimuksen taydellista
uskottavuutta. (Eskola & Suoranta 2008, 211.) Toisaalta tdydellisen
uskottavuuteen saavuttaminen voidaan ndhdé haastavaksi jo tdssa
tutkimuksessa kdytetyn aineistonkeruumenetelméankin vuoksi. Hirsjdrven,
Remeksen ja Sajavaaran (2004, 194) mukaan haastattelumenetelméan

luotettavuuden kritiikki liittyy ihmisten taipumukseen antaa sosiaalisesti
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suotavia vastauksia haastattelutilanteissa. Ndin ollen tdiméankin tutkimuksen
uskottavuutta voidaan kyseenalaistaa jo senkin vuoksi, ettd koskaan ei voida
tdysin varmuudella sanoa, ovatko tutkittavien haastatteluissa esiin tuomat
kasitykset heidédn todellisia késityksidan vaiko eivit. Tastd uskottavuuden
arviointiin liittyvasta ristiriidasta huolimatta olen pyrkinyt monin eri tavoin
varmistamaan, ettd puhumme haastateltavien kanssa samasta asiasta, ja ettd
kasitykseni ja tulkintani ovat mahdollisimman hyvin linjassa haastateltavien
késitysten kanssa. Vilttddkseni védrien tulkintojen tekemistd, pyrin jo aineiston
keruun yhteydessd varmistamaan, ettd ymmarréan haastateltavien kertoman
heidén tarkoittamallaan tavalla. Tdtd pyrkimystd tukivat haastatteluiden
toteuttaminen mahdollisimman rauhallisessa ja hdiriottomassa tilassa ja
riittdvan pitkdn ajan varaaminen jokaiselle haastattelulle. Tilanteissa, joissa
haastateltavan kertoma jdi joltain osin epdselviaksi, varmistin ymmarrykseni
jatkokysymyksin. Lisdksi kiinnitin huomiota siihen, ettd esitin kysymykset
mahdollisimman selkedlld ja ymmarrettdvalld tavalla, mika tarkoitti esimerkiksi
puheviestinndn sanaston vélttdmista. Lisdksi pyysin haasteltavia ilmoittamaan,

mikali jokin asia jdi epdselviksi heiddn osaltaan keskustelumme yhteydessa.

Tamén tutkimuksen uskottavuutta voidaan ndhdéd tukevan my®6s riittdvan
huolellinen tutustuminen aineistoon ja sen sdilyttiminen myos alkuperdisessa
yhteydessdan. Hirsjarven ja Hurmeen (2011, 142) mukaan haastateltavien
vastausten sdilyttdminen alkuperdisessd kontekstissaan voi osoittautua niiden
tulkinnan ja ymmartdmisen kannalta olennaiseksi. Analyysin edetessa
aineistosta muodostuikin useampia eri versioita, mutta myds alkuperdinen
tiivistdimaton versio sdilytettiin sellaisenaan. My6s haastateltavien
tunnistetiedot sdilytettiin tekstikappaleiden yhteydessd koko analyysin ajan,
vaikka yksittdisid tekstikappaleita teemoittelun yhteydessi siirreltiinkin. N&din
ollen haastateltavien kertoma oli mahdollista jdljittdd tarvittaessa myos

alkuperidiseen yhteyteen, ja tietojen sekoittamiselta valtyttiin.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida my®s siirrettivyyden kisitteelld.
Siirrettdvyys voi koskea joko teoreettisten késitteiden yleistamista tai
tutkimuksen tulosten soveltuvuutta toiseen kontekstiin. Molemmissa
tapauksissa siirrettdvyyden edellytys on, ettd tutkimuskohteen kuvaus on
riittdvan tarkka. (Eskola & Suoranta 2008, 68.) Tdssd tyossd olen pyrkinyt

kuvaamaan mahdollisimman tarkasti kaikki tutkimuksen toteutuksen vaiheet
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ja perustelemaan ratkaisuni ymmarrettdvalla tavalla. Tutkimuksen tulokset
ovat hyddynnettdvissd irtisanomistilanteiden lisdksi my6s muissa tyoeldméan
vuorovaikutustilanteissa, joissa kerrottavana on lihtokohtaisesti negatiivisia
asioita. Tydeldmdn vuorovaikutuksen lisdksi tulokset ovat siirrettdvissa myos
esimerkiksi ladkérin ja potilaan vilisen vuorovaikutuksen tutkimukseen,
vaikkakin tdssd mielessd siirrettdvyyttd voidaan kyseenalaistaa jo
toimintaymparistdjen eroavaisuudenkin vuoksi. Siirrettdvyyden onnistumisen
ehdoksi onkin esitetty myds tutkimusympaériston ja soveltamisympariston
samankaltaisuutta (Niiranen 1990; Tynjdla 1991, Tuomen ja Sarajarven 2009, 136

mukaan).

Tutkimuksen varmuus liittyy tutkijan kykyyn tiedostaa omien
ennakkokdsitysten vaikutus tutkimusprosessiin (Eskola & Suoranta 2008, 212).
Tutkimusaiheen arkaluontoisuuden vuoksi mahdollisimman objektiivisen
roolin sdilyttdminen oli haastattelutilanteissa paikoin haastavaa. Koska
haastattelutilanteet herattivat voimakkaita emotionaalisia reaktioita
haastateltavissa, koin empatian osoittamisen tarpeelliseksi jo eettisistakin
syistd. Kaikkien haastattelutilanteiden yhteydesséd pyrin kuitenkin
tiedostamaan oman roolini objektiivisuuteen pyrkivana tutkijana siind maarin
kuin se laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista, ja valttimaan
henkil6kohtaisten mielipiteiden ilmaisemista. Koska tutkimuksen kohteena
olevan ilmién aiempi tutkimus on hyvin vihiistd, syntyi aineistonkeruussa
kdyttiméni teemahaastattelurunko osin oman luovan ideointini tuloksena.
Téssa mielessda omat ennakko-oletukseni irtisanomistilanteen
vuorovaikutukseen liittyen ovat vaistamattd ohjanneet tutkimuksen kulkua.
Toisaalta teemahaastatteluiden avoimuuden voidaan ndhdéd antaneen riittdvasti
tilaa my06s uusien teemojen esille nousemiselle, eikd esimerkiksi tiettya
kysymysjdrjestystd pyritty noudattamaan vaan haastattelut etenivét
keskustelunomaisesti omalla painollaan. Né&in ollen en kokenut rajaavani

haastateltavien vastauksia liiaksi haastattelutilanteissa.

Tutkimuksen vahvistuvuutta voidaan mitata silld, saavatko tutkimuksen
tulokset tukea aiemmista tutkimuksista, joissa samaa ilmittd on tarkasteltu
(Eskola & Suoranta 2008, 212). Taman tutkimuksen vahvistuvuudelle haasteita
asettaa tutkimuksen kohteena olevan ilmi6én vihdinen aiempi tutkimus. Tdméan

tutkimuksen yhteydessa tehdyn pitkdn tiedonhaun puitteissa ei ole 16ytynyt
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yhtddn puheviestinnin tieteenalalla tehtyd tutkimusta, jossa olisi tarkkailtu
nimenomaan irtisanomistilanteen vuorovaikutusta. Tulokset saavat kuitenkin
tukea johtajille irtisanomistilanteita varten suunnatuista asiantuntijaohjeista
ainakin irtisanomistilanteen osapuoliin, fyysiseen ymparistoon ja kestoon
liittyvien kokemusten osalta. Lisdksi tulokset ovat monelta osin linjassa
tutkimuksen taustaluvussa ja johtopdatosten yhteydessa esiteltyjen

puheviestinnén teorioiden kanssa.

6.3 Tutkimuksen eettisyyden arviointia

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
www-sivut 2014) mukaan ihmistieteissa tehtivan tutkimuksen eettisia
periaatteita ovat tutkittavan itsemddrimisoikeuden kunnioittaminen,
vahingoittamisen vilttdminen ja yksityisyys ja tietosuoja.

Tassa tutkimuksessa olen pyrkinyt hyvén tieteellisen kdytannon
noudattamiseen kaikissa tutkimusprosessin vaiheissa. Tdmé on tarkoittanut

eettisten kysymysten pohtimista jo tutkimusaiheen valinnan yhteydessa.

Tutkimusaiheen henkil6kohtaisuuden vuoksi oli jo ldhtokohtaisesti punnittava,
onko aihe ylipddtansa liian arkaluontoinen tutkimuksen aiheeksi ja voidaanko
tutkimus ylipdatddn toteuttaa niin, ettei se loukkaisi jotakuta. Tutkimusaiheen
valintaan liittyvédn eettisen arvioinnin lisdksi pyrin koko tutkimusprosessin ajan
kiinnittdm&4n huomiota tutkittavien kunnioittavaan kohteluun.
Haastattelutilanteisiin liittyvid eettisid kdytantojd olen pohtinut jo tutkimuksen
toteutusta kuvaavan luvun yhteydessi (kts. luku 3). Itsemaddrdamisoikeuden
kunnioittamiseen liittyy tutkittavien riittdva informointi ja tutkimukseen
osallistumisen vapaaehtoisuus (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan www-
sivut 2014). Tutkimuksen aineistonkeruuta varten loin erillisen sdahkopostitilin,
jonka vilitykselld sovin haastatteluihin liittyvistd asioista haastateltavien
kanssa. Haastatteluista sopimisen yhteydessa kerroin tutkimushenkilille
tutkimukseni aiheesta ja haastatteluaineiston kdyttotarkoituksesta. Kerdttavaan
aineistoon liittyen kerroin, ettd tulen pitimédan aineiston koko
tutkimusprosessin ajan tdysin salassa. Tutkimusaineiston salassa pitdmisen
varmistin asettamalla salasanan tietokoneelle, jolle haastatteluaineisto oli

tallennettu. Tietokoneelle tallennettu aineisto pidettiin my0s alusta alkaen
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anonyymina siten, ettd haastateltavien tai tyopaikkojen nimii ei litteroitu
lainkaan aineistoon. Lisidksi kerroin, ettd tulen hivittimian haastatteluaineiston
lopullisesti heti tutkimuksen valmistumisen jalkeen, eikd aineistoa tulla
kayttdmaddn mihinkddn muuhun kuin kyseiseen tarkoitukseen.
Tutkimustilanteen konkreettisiin asioihin liittyen kerroin haastattelun
arvioidun keston ja haastatteluiden digitaalisesta tallentamisesta. Lisdksi
kerroin tutkimushenkiléille, ettd haastattelut ovat tdysin luottamuksellisia ja
anonymiteetin sdilyminen turvataan. Ennen haastattelutilanteisiin siirtymistd
informoin tutkittavia my6s tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta, ja
siitd ettd tutkimushenkil6illd on missd tahansa tutkimuksen vaihetta oikeus

perdantya tutkimuksesta ilman erillisid perusteluja.
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7 PAATANTO

Tamén pro gradu -tutkielman voidaan ndhdé tuottaneen monipuolista ja
tybeldaman ndkokulmasta merkittdvaa tietoa irtisanomistilanteen
vuorovaikutuksesta. Sen lisdksi, ettd irtisanottujen kokemuksia onnistuttiin
kuvaamaan ja jasentdmaéén irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta, saatiin
tutkimuksen my6té tietoa my0s irtisanottujen kokemuksista
irtisanomistilannetta edeltdneestd irtisanomisprosessista ja irtisanotuksi

tulemisesta yleisemmin.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd irtisanomistilanne koettiin epavarmuutta
sisdltdvidksi vuorovaikutustilanteeksi, jossa sosiaalisen tuen merkitys korostui.
Epdvarmuutta oli koettu ainakin sen suhteen, miten tunnereaktioita
onnistuttaisiin vuorovaikutustilanteessa hallitsemaan. Tulokset epdvarmuuden
hallitsemisesta informaation vélttdmisen keinoin tukevat epdvarmuuden
hallinnan teorian ndkemystd ihmisten pyrkimyksesta hallita epavarmuutta
valttdmalld informaatiota, vaikkakin kokemukset sosiaaliseen tukeen liittyen
osoittavat, ettd myds uusi irtisanottavan kannalta relevantti informaatio
voidaan kokea tdrkedksi. Sosiaalisen tukea oli irtisanottujen mukaan osoitettu
ainakin tarjoamalla tietoa irtisanomistilanteen jilkeisistd mahdollisuuksista.
Kokemukset emotionaalisen tukeen liittyen osoittavat, ettd tuen osoittamiseen
suhtauduttiin niin tuen mdéran kuin laadunkin suhteen hyvin vaihtelevasti.
Vaikka johtajan oletettiin osoittavan tietynlaista myotatuntoa irtisanottavaa
kohtaan, muun muassa henkilokohtaiseen hyvinvointiin liittyvét kysymykset ja
irtisanottavan kehuminen koettiin irtisanomistilanteeseen sopimattomiksi.
Tastd voidaan pédételld, ettd emotionaalisen tuen tarjoaminen

irtisanomistilanteessa voi olla hyvinkin haastavaa.

Vaikka valtaosa irtisanotuista kuvaili johtajan viestintdd suoraksi ja
johdonmukaiseksi, nousi aineistosta esille myos kokemuksia johtajan
epdsuorasta viestinndstd. Irtisanottavan nakokulmasta epdsuoran viestinnian
koettiin vaikeuttavan irtisanomistilanteessa késiteltdvien asioiden
ymmartdmistd, ja johtajan viestinnén olisi toivottu olevan suorempaa. Tastd
voidaan péételld, ettd epdsuora viestintd koettiin vuorovaikutusta

vaikeuttavaksi tekijdksi. Epdsuora viestintd voidaan tulkita informaation
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manipuloinniksi, jonka avulla johtajan koettiin helpottavan asemaansa
haastavassa vuorovaikutustilanteessa. Lisdksi irtisanottujen kokemuksista kay
ilmi, ettd vuorovaikutusta pyrittiin mukauttamaan johtajan
vuorovaikutuskdyttdytymistd vastaavaksi. Esimerkiksi halukkuuteen tuoda
tunteita esille vaikutti irtisanottujen mukaan se, miten avoimesti johtaja itse
ilmensi tunteitaan. Aineiston perusteella vuorovaikutusta mukautettiin
tunnereaktioiden hallitsemiseksi vaikeassa vuorovaikutustilanteessa, mutta
myos vuorovaikutuksen tehostamiseksi. Johtajaa kohtaan osoitettiin myos
ymmarrystd, ja vuorovaikutusta haluttiin mukauttaa johtajan asiallista tyylid
vastaavaksi my0s kohteliaisuussyistd. Lisdksi irtisanottujen kokemuksista kdy
ilmi, ettd omalla vuorovaikutuskayttdytymiselld koettiin voivan vaikuttaa my0s
johtajan vuorovaikutuskayttaytymiseen. Voi siis olla, ettd vuorovaikutuksen

mukauttamista tapahtui irtisanomistilanteessa myos johtajan puolelta.

Tulosten perusteella irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen voidaan vaikuttaa
myoOnteisesti kiinnittdimélla huomiota vuorovaikutustilanteen fyysiseen
ymparistoon ja sithen osallistuvien henkiléiden maaraan. Tulokset osoittavat,
ettd ldhtokohtaisesti ikdvéksi koetussa vuorovaikutustilanteessa kunnioitusta
irtisanottua kohtaan voidaan osoittaa valitsemalla irtisanomiskeskustelua
varten yksityinen mahdollisimman hdiri6ton tila ja toteuttamalla keskustelu
kahden kesken irtisanottavan kanssa. Tuloksista kdy my®os ilmi ettd tilanteissa,
joissa esimies oli irtisanottavalle ennestddn tuntematon koettiin
vuorovaikutustilanne haastavammaksi kuin tilanteissa, joissa
vuorovaikutuksen osapuolet tunsivat toisensa entuudestaan. Edelld mainittujen
tekijoiden lisdksi se, miten oikeudenmukaiseksi irtisanomisprosessi oli koettu,
vaikutti irtisanottujen mukaan olennaisesti myds kokemuksiin
irtisanomistilanteesta. Ndin ollen pohja irtisanomistilanteen vuorovaikutukselle
voidaan ndhdé luoduksi jo huomattavasti ennen varsinaista

irtisanomistilannetta.

Tutkimuksen tuloksia voidaan hy6dyntdd niin kdytannon tydeldméssd etenkin
johtamisviestinnén saralla kuin puheviestinnidn tutkimuksessa tulevaisuudessa.
Ty6voiman vahennysten ollessa arkipdivad voidaan johtajien olettaa
tarvitsevan tietoa irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta, ja avaimena tdhan
tietoon ovat nimenomaan irtisanottujen kokemukset, joita tdssa tutkimuksessa

on kuvattu ja jasennetty. Puheviestinnédn tutkimuksen ndkokulmasta
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irtisanottujen kokemuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta ei ole taméan
tutkimuksen tiedonhaun perusteella tutkittu aiemmin, ja aihetta kéasitteleva
tutkimus nimenomaan irtisanomistilanteen kontekstissa on ylipaatdaankin hyvin
védhdistd. Sen sijaan johtajille irtisanomistilanteita varten tuotettua
opaskirjallisuutta on saatavilla runsaasti, mutta timéankin kaltaisessa
kirjallisuudessa vuorovaikutuksen ndkékulma on heikosti edustettuna. Aiheen
jatkotutkimus voidaan jo tdmékin vuoksi ndhd4 tarpeellisena. Jatkossa olisi
mielenkiintoista kohdistaa tutkimusta my0s johtajien kokemuksiin
irtisanomistilanteen vuorovaikutuksesta. Tdssd tutkimuksessa ddneen paasivét
ainoastaan irtisanotut henkil6t, ja ilmion laajempaan ymmaértamiseen
vaadittaisiin luonnollisesti my06s vuorovaikutustilanteen toisen osapuolen
nakokulma. My®0s irtisanomisprosessin aikaiseen vuorovaikutukseen liittyvien
kokemusten ldhempi tarkastelu voisi olla organisaatioiden sisdisen viestinnin

kehittdmisen kannalta hyodyllistd tulevaisuudessa.

Paatannon lopuksi esittelen tekijoitd, joita irtisanomistilanteen vuorovaikutusta
késittelevdan opaskirjallisuuteen voitaisiin tutkimukseni perusteella
tulevaisuudessa sisdllyttdad. Tutkimukseni perusteella ndyttaa siltd, ettd

huomioon tulisi ottaa ainakin seuraavat asiat:

- Irtisanomistilannetta varten varatun tilan tulisi olla yksityinen ja hdirioton.

- Irtisanomistilanteen keston tulisi olla lyhyt, silld tiedon omaksuminen voi olla tilanteessa
vihdista.

- Irtisanomistilanne tulisi hoitaa irtisanottavan kanssa kahden kesken ja
irtisanomispddtoksestd vastaavan esimiehen tulisi kertoa pidatoksestd irtisanottavalle
henkilokohtaisesti.

- Sosiaalista tukea voidaan osoittaa tarjoamalla tietoa irtisanomisen jilkeisisti
mahdollisuuksista, kuuntelemalla irtisanottavaa ja tarjoamalla mahdollisuus kysymysten
esittimiseen.

- Vaikka johtajan vuorovaikutuskiyttiytymisessi arvostetaan asiallisuutta, voi johtaja osoittaa
empatiaa irtisanottavaa kohtaan ilmaisemalla tilanteen ikdvyys myos omalta kannaltaan.
Positiiviset ilmaisut, kuten irtisanottavaa koskevat kehut, koetaan puolestaan
irtisanomistilanteeseen sopimattomiksi ja ristiriitaisiksi.

- Epdisuoraa viestintid tulisi ymmdrrettdvyyden takaamiseksi vélttid.
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LIITE 1: Teemahaastattelurunko

1. Taustatiedot

- ammatti, tyosuhteen kesto, organisaation koko

- Millainen irtisanomisprosessi kokonaisuudessaan oli? (kesto, tiedottaminen)
- Miten péastiin tilanteeseen jossa irtisanotaan?

- Minne kutsuttiin ja miten kutsuttiin ja tiesitké mita on tulossa?

- Mitd tapahtui ja millaisia reaktioita aiheutui?

2. Kokemukset irtisanomistilanteesta

- Millainen yleiskuva sinulle irtisanomistilanteesta j&i?

- Tuliko irtisanomisuutinen yllityksend omalla kohdalla?

- Missd vaiheessa tilannetta irtisanomisesta kerrottiin?

- Kauan irtisanomistilanne kesti ajallisesti?

- Keitéd irtisanomistilanteeseen osallistui?

- Irtisanomisentilanteen ulkoiset olosuhteet: tila ja tilankdyttd, mahdolliset
hairiotekijat

3. Vuorovaikutus irtisanomistilanteessa
a. Kokemukset johtajan vuorovaikutuskayttaytymisesta

- Kuvaile johtajan kayttaytymistd irtisanomistilanteessa

* Tyontekijan orientoiminen tilanteeseen:
- Miten aiheeseen johdateltiin?

* Johtajan viestintatyyli:
- Kuvaile johtajan kéyttdytymistd tilanteessa, sdvyd ja tapaa?
- Millaista olisit toivonut johtajan kdyttdytymisen olevan tilanteessa?

* Nonverbaalinen viestinta
- Kuvaile johtajan nonverbaalista viestintdd (ilmeet, eleet, asennot, etdisyys
irtisanottavaan henkil6on ddanenkaytto).
- Millaisia tuntemuksia nonverbaalinen viestintid heratti?

* Tunteiden osoittaminen tilanteessa:
- Osoittiko johtaja tunteita? Millaisia? Miten koit tunteiden osoittamisen?

* Epdvarmuus:
- Vaikuttiko johtaja epdvarmalta tilanteessa? Miten epdvarmuus mielestdsi ilmeni?

¢ Irtisanomisuutisen kertominen:

- Miten johdonmukaisesti ja selkedsti irtisanomisesta kerrottiin? Oliko kertomista
mielestédsi suunniteltu? Kaytettiinko tilanteessa epdsuoraa viestintda? Millaisia
tuntemuksia irtisanomisuutisen kertomisen tapa sinussa heréatti? Mit4 tietoa olisit
halunnut lis44?

(jatkuu)
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(jatkoa)

* Irtisanottavan henkilén huomioiminen:

- Otettiinko sinut mielestdsi huomioon tilanteessa? Milld tavalla? Kuunneltiinko sinua
tilanteessa? Tarjottiinko sinulle mahdollisuus mielipiteiden ja kysymysten
esittimiseen?

b. Kokemukset omasta vuorovaikutuskayttdytymisesta

* Kokemukset irtisanotuksi tulemisesta yleensa
- Kuvaile millainen kokemus irtisanotuksi joutuminen sinulle oli/on?

* Irtisanomisuutiseen reagointi ja vuorovaikutuskayttaytyminen:
- Kuvaile kédyttaytymistasi irtisanomistilanteessa. Miten olit tilanteessa, mitd sanoit,
vastasit tai kysyit tilanteessa?

* Emotionaaliset reaktiot
- Millaisia tunteita tilanne sinussa heritti? Milld tavalla tunteet ndkyivit
vuorovaikutuskayttdytymisessasi?

* Nonverbaalinen viestinta (ilmeet, eleet, asennot, etdisyys johtajaan, ddnenkaytto)
- Muistele omaa nonverbaalista viestintaasi.

* Epdavarmuus

- Koitko epdavarmuutta? Jos koit, niin miten se mielestési nakyi?
Milla tavalla irtisanomistilanteessa jaettu tieto vaikutti mielestdsi epdvarmuuden
kokemiseen? Millaisia reaktioita epdvarmuus heratti?

4, Kehitysehdotuksia irtisanomistilanteen vuorovaikutukseen

- Mill3 tavalla olisit toivonut irtisanomisesta kerrottavan? Milla tavalla olisit toivonut
irtisanomistilanteen hoidettavan johtajan puolelta?

- Millainen merkitys vuorovaikutuksella ja silld miten irtisanomisesta kerrottiin oli
mielestanne tilanteessa? Ja miksi?

- Millaisen merkityksen uskot silla yrityksen kannalta olevan, ettd irtisanomistilanne
hoidetaan mahdollisimman humaanilla ja ammattimaisella tavalla?



LIITE 2: Haastateltavien hakuilmoitus

ONKO SINUT IRTISANOTTU?

Hyva vastaanottaja,

Tutkin puheviestinndn pro gradu -tyssséni tuotannollis-taloudellisista syista
IRTISANOTTUJEN KOKEMUKSIA IRTISANOMISTILANTEEN VUOROVAIKUTUKSESTA, ja tarvitsisin pikaisesti
haastateltavia Keski-Suomen, mielellan lyvaskylan alueelta.

Jos sinut tai tuttavasi on irtisanottu edelld mainituista syistd {esim. YT-neuvottelujen seurauksena),

ja kiinnostusta tulla haastateltavaksi 18ytyy, otathan yhteytt. Etsin haastateltaviksi ihmisid, joille irtisanomisesta

on kerrottu kasvotusten esimiestaholta, toisin sanoen henkilsita, jotka ovat kiyneet lapi kasvokkain tapahtuvan
irtisanomiskeskustelun. Tarkeaa on, ettei irtisanomisesta ole kulunut liikaa aikaa, jotta irtisanomistilanne on viela
muistissa. Palkkioksi haastattelusta tarjoan pulla/kakkukahvit. Haastattelut pyritdan tekemaan huhti-toukokuun 2013
aikana. Haastattelupaikasta ja ajankohdasta sovitaan tarkemmin mydhemmin. Haastattelu kestaa arviolta

n. 60 min. Haastattelut ovat taysin luottamuksellisia ja haastateltavien anonymiteetti séilytetéén.

Entisen tydpaikan nime3 ei tulla haastattelussa kysymain.

Mikali kiinnostuit tulemaan haastateltavaksi, tai tiedat tuttavapiiristasi tutkimukseeni haastateltaviksi sopivia
ihmisia, vastaathan tdhan viestiin, niin kerron lisda tutkimuksestani.

Yhteyttd voit ottaa sahkopostitse: reetis@luukku.com
Lammin kiitos jo etukiteen!

Ystavillisin terveisin,
Reeta Nitovuori

lyviskyldsss 28.3.2013
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