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Tyon epavarmuuden organisaatiotasoinen
kasittely: voiko johto vaikuttaa henkildston
kokemaan epavarmuuteen?

Mika Happonen

ORGANIZATIONAL COPING WITH JOB
INSECURITY: CAN MANAGEMENT REDUCE JOB
INSECURITY?

This study examined whether management
practices are in relatlon to perceived job Insecurity
by survivors in restructuring organizations.
Management practices were studied using three
organizational coping strategies introduced by
Greenhalgh (1991). The use of the preventative
strategy aims to prevent organizational crises and
restructurings, which usually cause high job
insecurity among workers. The use of the
ameliorative strategy aims to support job losers and
indirectly to calm down survivors concerned about
their future. Restorative strategy focus directly on
survivors and the use of the strategy aims to
support them. A longitudinal data conceming
survivors (n=219) was collected in 1995 and 1996 In
four organizations: municipial social and health care
sector, bank, factory and hypermarket. The data was
used to analyze the relationships between the use of
organizational coping strategies and perceived job
insecurity, and whether management could reduce
perceived insecurity by using these strategies. Job
Insecurity was in relation to the use of preventative
and restorative strategies; job Insecurity was most
prevalent when the use of these two coping
strategies was passive, Unlike hypothesized, the use
of ameliorative strategy was not in relation to
perceived Insecurity among survivors.

Key words: job insecurity; organizational coping
strategies; survivors; longitudinal data

JOHDANTO

Kontingenssiteorian mukaan yrityksen menes-
tymista maarittaa sen kyky sopeutua toiminta-
ymparistédnsa (vrt. Schienstock 1997). Sopeu-
tuvuuteen ja kasvuun tai taantumiseen vaikutta-
vat tekijat voidaan jakaa organisaation sisaisiin
ja ulkaisiin tekijéihin. Taantumista aiheuttavat yh-
taalta ymparistdn muuttuminen ja yrityksen ky-
vyttdmyys sopeutua muutoksiin, esimerkiksi ky-
vyttdmyys kilpailla supistuvista markkinoista tai

siirtya kannattavammille markkinoille. Toisaalta
taantumista voi tapahtua vakaassa toiminta-
ymparistdssa yrityksen sisaisten muutosten seu-
rauksena. Yritys saattaa esimerkiksi »sokaistua»
aiemmasta menestyksesta, jolloin tuotteiden laa-
tu, yrityksen herkkyys asiakkaiden toiveille ja kyky
kehittaa tuotteitaan kysynnan (lyhyella tahtaimel-
1a) mukaan voivat heikentya. (Greenhalgh & Sut-
ton 1991, Whetten 1987, vrt. Staw ym. 1981)

Jotta taantuva yritys selviytyisi ongelmistaan,
tulee yrityksen johdon toteuttaa muutoksia, jotka
voidaan jakaa ongelmien luonteen perusteella
strategisiin ja operationaalisiin muutoksiin (vrt.
Greenhalgh 1983, Harrigan 1981, Whetten 1987).
Strategisia ongelmia aiheuttaa yrityksen sopeu-
tumattomuus toimintaymparistédnsa. Sopeutu-
mattomuuteen voivat johtaa esimerkiksi kiristyva
kilpailu, muodin ja kulttuuristen arvojen muuttu-
minen seka yrityksen tuotteen heikkous, vanhe-
neminen tai teknologinen jalkeenjaéneisyys. Stra-
tegisia muutoksia ovat esimerkiksi pyrkimys sai-
lyttaa tai vahvistaa markkina-asemaa investoimal-
la tuotekehitykseen ja tuotantoon, kilpailemalla
tuotteen tai palvelun hinnalla ja laadulla tai siir-
tymalla vain kannattavien tuotteiden valmistami-
seen. (Harrigan 1981, Whetten 1987)

Operationaaliset ongelmat koskevat tapoja,
joilla organisaatio toteuttaa valitsemaansa toimin-
tastrategiaa. Operationaaliset muutokset ovat
luonteeltaan usein supistuksia, leikkauksia, siir-
toja tai joustoja. Toiminnallisia ongelmia saate-
taan pyrkia ratkaisemaan vahentamalla tyonte-
kij6ita pysyvasti tai valiaikaisesti lomauttamalla,
siirtamalla tyontekijdita toisiin tehtaviin tai leikkaa-
malla tyéntekijéiden tydaikaa tai palkkaa. Erilai-
silla joustoilla, esimerkiksi muuttamalla tydaikoja
ja kouluttamalla tydntekijdita monitaitoisiksi seka
hankkimalla joitakin tuotannon osatekijdita ulko-
puolelta, voidaan toimintaa sopeuttaa toiminta-
ymparistdn hetkellisiin muutoksiin. (Greenhalgh
1991, Julkunen & Natti 1994)

Parinkymmenen viime vuoden aikana radikaa-
lit muutokset, esimerkiksi supistukset ja fuusiot,
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ovat lisdantyneet tyépaikoilla (Hyman 1991).
Muutosten lisddntymisesta huolimatta muutostai-
tojen ja -resurssien merkitys on ymmarretty vain
harvoissa yrityksissa. Suunnittelu on usein puut-
teellista ja tyéntekij6ita ei oteta huomioon muu-
toksia toteutettaessa (Callan 1993, Greenhalgh
1991). Muutoksilla, erityisesti supistuksilla onkin
epadilty olleen enemman kielteisid kuin myéntei-
sid vaikutuksia (Kets de Vries & Balazs 1997).

Muutosten vaikutuksia henkiléstéon ilmentaa
koettu tydn epavarmuus. Tyon epavarmuuden ko-
keminen yleistyi samanaikaisesti muutosten li-
sdantymisen kanssa 1980 ja 90-luvuilla (OECD
1997, Yléstalo ym. 1996). Usein ty6ttdmyysuhka
ja epavarmuus on liitetty erityisesti ns. sekundaa-
risektorin tyopaikkoihin (Jacobson & Hartley
1991, Natti 1989). Nyttemmin epavarmuus on
tullut tutuksi myés asiantuntija- ja johtotehtavis-
sa toimivalle koulutetummalle henkiléstolle (Hal-
lier & Lyon 1996).

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin muutoksia
tyépaikoilla, henkilostén kokemaa tyén epavar-
muutta ja organisaation johdon toimintaa tyon
epavarmuuden kasittelyssa neljalla erilaisella ty6-
paikalla. Erityisesti oltiin kiinnostuneita siita, voi-
siko johto toimintatavoillaan vahentaa henkilos-
tén kokemaa epavarmuutta.

Tyén epdvarmuuden késite, syyt ja seuraukset

Tyon epavarmuuden (job insecurity) lisaanty-
minen ilmentaa talouden ja tydmarkkinoiden epa-
vakaistumisen (instability) yksilollisia vaikutuksia.
Tyon epavarmuus liittyy tyontekijan arvioihin ja
tulkintoihin yritystd koskevien objektiivisten uh-
kien vaikutuksista, ja se voidaan maaritella risti-
riidaksi yksilén kokeman ja toivoman tyésuhteen
turvallisuuden valilla (Jacobson & Hartley 1991).
Tyon epavarmuudessa keskeista on yksildllinen
kokeminen (Jacobson 1991). Usein tyén epavar-
muutta on tutkittu koettuna irtisanomisuhkana ja
tyéttdomyyttd edeltidvand vaiheena (Joelson &
Wabhlquist 1987). Toisaalta on katsottu, etta tyon
epavarmuus on monitasoisempi ilmid, joka liittyy
itisanomisuhkan lisaksi koettuun uhkaan »arvos-
tettujen tyon piirteiden» menettamisesta (Green-
halgh 1983).

Aiemmat tutkimukset voidaan jakaa epavar-
muuden operationalisointitavan mukaan kahtia
(Jacobson 1991, Rosenblatt & Ruvio 1996). En-
simmaiseen suuntaukseen kuuluvat tutkimukset,
joissa epavarmuutta on tutkittu yhdella tai useam-
malla koko ty6ta koskevalla vaittamalla, esimer-
kiksi »Kuinka varmalta tuleva urasi nayttaa» tai

»Kuinka varma olet tyésuhteesi turvallisuudesta»
(Kinnunen & Natti 1996, Rosenblatt & Ruvio
1996). Toiseen suuntaukseen kuuluvat tutkimuk-
set, joissa tyén epavarmuuden on nahty koostu-
van useammasta ulottuvuudesta. Greenhalgh ja
Rosenblatt (1984) maarittelivat epavarmuuden
»koetuksi voimattomuudeksi ylldpitaa haluttua
jatkuvuutta ubatussa tyotilanteessa». Heidan
kasitteellisessa tarkastelussaan epavarmuus
koostui kahdesta komponentista; tyéhén kohdis-
tuvan uhan vakavuudesta ja yksilén voimattomuu-
desta vastustaa uhkaa. Ashford, Lee ja Bobko
(1989) kehittivat Greenhalghin ja Rosenbalttin
tyén pohjalta epavarmuuden moniosaisen mitta-
rin, jossa epavarmuus koostui yksilén arvioimas-
ta koko tyon ja toisaalta yksittdisten tyon piirtei-
den merkittdvyydesta, niiden menettamisen to-
denndkdisyydesta ja yksilon voimattomuudesta
muutosten edessa.

Tyon epavarmuuden kokemista selittavina te-
kijoind on tutkittu ymparisté- ja organisaatioteki-
j6ita, yksilodn ja hanen asemaansa liittyvia teki-
joitd sekd persoonallisuustekijoitd. Tutkittuja
ymparistd- ja organisaatiotekijéitd ovat olleet eri-
laiset organisaatiomuutokset ja tyopaikan yleinen
ilmapiiri, esimerkiksi tyontekijoiden luottamus joh-
toon. Yksilédn ja hdnen asemaansa liittyvista
tekijoista on tutkittu esimerkiksi sukupuolen, ian,
koulutuksen ja ammattiaseman yhteyksia epavar-
muuden kokemiseen. Tutkittuja persoonallisuus-
tekijoitd ovat olleet esimerkiksi itsearvostus ja
elamanhallinta. (Kinnunen & Natti 1994, van
Vuuren ym. 1991)

Henkiléston kokema tyén epavarmuus on liit-
tynyt yksilon ja koko organisaation hyvinvoinnin
heikentymiseen. Yksilétasolla epavarmuuden
kokeminen on ollut yhteydessa psyykkisen rasit-
tuneisuuden lisdantymiseen seka koetun tervey-
den ja tydkyvyn heikentymiseen (Roskies & Lo-
uis-Guerin 1990, Vahtera & Backman 1995). Li-
sdksi epavarmuus on liittynyt tydmotivaation ja
-tyytyvaisyyden, organisaatioon luottamisen ja si-
toutumisen heikentymiseen sekd muutosvastarin-
nan ja tyénhakuhalukkuuden lisdantymiseen
(Ameen ym. 1995, Ashford ym. 1989, Borg &
Elizur 1992, Dekker & Schaufeli 1995, Happo-
nen ym. 1996, Roskies & Louis-Guerin 1990).

Tyontekijéiden kokema epavarmuus heikenta-
nee myds organisaation tehokkuutta ja jousta-
vuutta (Greenhalgh & Sutton 1991). Supistusten
jalkeen organisaatioilmastossa keskeisia ovat
muutosvastarinta ja matala innovatiivisuus, mika
saattaa estda kaanteen parempaan (D’Aveni
1989). Henkiléston kokema epavarmuus saattaa
johtaa kierteeseen, jossa muutokset aiheuttavat
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uusia ongelmia, jotka lisdavat koettua epéavar-
muutta ja syventavat yrityksen kriisia (Greenhalgh
& Rosenblatt 1984).

Tyon epdvarmuuden seurausten vuoksi on tyo-
paikan muutosten yhteydessa tarkeéta kiinnittaa
huomiota henkiléstéon kokeman epavarmuuden
kasittelemiseen, joka on helpompaa ja tuot-
toisampaa kuin epavarmuuden seurausten kor-
jaaminen (Greenhalgh 1983, Greenhalgh & Ro-
senblatt 1984).

Henkiléstdn kokeman epdvarmuuden kasittely

Stressitutkimuksessa ké&sittelylla (coping) tar-
koitetaan yksilén toimintaa, jonka avulla pyritdan
tulemaan toimeen stressaavan tilanteen kanssa.
Tilanteen kasittelyssa keskeisid tekijoita ovat
kasittelyresurssit ja reaktiot. Kasittelyresursseil-
la tarkoitetaan voimavaroja, joita kaytetdan ym-
paristosta tulevien uhkien hallitsemisessa. Reak-
tiolla tarkoitetaan toimintaa, jolla pyritaén selviy-
tymaan uhkaavassa tilanteesta. Kaytettavissa
olevatresurssit maarittavat toimintatapojen rajat.
(Ashford 1988)

Tyoéntekijan kokemaa epavarmuutta voidaan
kasitella yksilé- ja organisaatiotasolla. Yksiléta-
soisia kasittelyresursseja ovat esimerkiksi tunne
tilanteen kontrolloimisesta, itsearvostus ja kyky
sietdd epavarmuutta (Ashford 1988). Yksilotasoi-
nen epavarmuuden kasittely voidaan jakaa aktii-
viseen toimintaan ja vélttelyyn. Aktiivisella toimin-
nalla yksilé pyrkii muuttamaan objektiivisia epa-
varmuutta aiheuttavia tekijoita ja valttelylla torju-
maan olosuhteiden itsessaan aiheuttamaa stres-
sid (Kets de Vries & Balazs 1997, Klandermans
ym. 1991, vrt. Ashford 1988).

Useissa tutkimuksissa on selvitetty tydnanta-
jalta, tyotovereilta ja tyopaikan ulkopuolisilta ih-
misiltd saadun tuen yhteyttd tyopaikan muutos-
ten kokemiseen (esim. Armstrong-Stassen 1993,
Dekker & Schaufeli 1995, Lim 1996, Shaw ym.
1993). Sosiaalinen tuki voidaan jakaa ty6paikan
sisdiseen ja ulkopuoliseen tukeen. Yleensa tyo-
paikan sisdista tukea on pidetty tyon ulkopuolis-
ta tukea merkittdvampana muutosten kokemises-
sa. (Lim 1996, Shaw ym. 1993) Toisaalta esimer-
kiksi Dekkerin ja Schaufelin (1995) tutkimukses-
sa johdon, tyotovereiden ja ammattiliton (emo-
tionaalinen) tuki ei vihentanyt muutosten ja tyon
epavarmuuden kokemisen kielteisid vaikutuksia.

Sosiaalinen tuki jaetaan emotionaaliseen ja
konkreettiseen tukeen. Emotionaalisen tuen ole-
tetaan vaikuttavan muutosten kokemiseen epa-
suorasti tukemalla muutosten yksilollista kasitte-

lyd. Esimerkiksi esimiehen myétdelamisen ja
vélittdmisen tiedetaan parantavan tyontekijéiden
itsearvostusta, joka on yksiléllinen kasittelyresurs-
si. (Shaw ym. 1993)

Konkreettisella tuella tarkoitetaan toimia, jotka
lisddvat yksilén mahdollisuuksia kontrolloida ja
selviytya uudessa tilanteessa, esimerkiksi tyopai-
kan tilannetta koskevan tiedon jakamista tai irti-
sanottujen taloudellista avustamista. Organisaa-
tiomuutoksiin liittyvan koulutuksen ja tiedotuksen
sekéa tukitoimien tiedetdankin vahentdvan muu-
tosten kielteisia seurauksia (Kilpatrick ym. 1991).
Tavallisimmin myos konkreettisen tuen on katsot-
tu vaikuttavan muutosten kokemiseen epasuoras-
ti tukemalla muutosten yksildllistd kasittelya
(Shaw ym. 1993). Toisaalta konkreettinen tuki,
esimerkiksi tieto organisaation tilanteen parane-
misesta ja objektiivisten uhkien vdhenemisesta
tulevaisuudessa voi vahentdd suoraan koettua
epavarmuutta.

Greenhalghin (1991) mukaan organisaatiota-
solla henkiloston kokemaa epavarmuutta voidaan
kasitella kahdella tavalla. Yhtadltd voidaan vai-
kuttaa objektiivisiin epavarmuutta aiheuttaviin
tekijoihin, esimerkiksi yrityksen kannattavuuteen
ja toisaalta henkiloston objektiivisia tekijdita kos-
keviin subjektiivisiin tulkintoihin. Johdon toimin-
nassa tulisi yhdistya yrityksen hyvinvoinnin ja
kannattavuuden turvaaminen ja henkiléstén tu-
keminen muutostilanteissa. Tastad ndkokulmasta
johdon toimintaa voidaan jasentda Greenhalghin
esittamilla kolmella epdvarmuuden kasittelystra-
tegialla.

Ennaltaehkéisevéssa strategiassa henkiloston
kokemaa epavarmuutta kasitellaan hyvalla suun-
nittelulla ja ennakoivilla muutostoimilla. Toimin-
taymparistoa jatkuvasti seuraamalla ja yritykses-
sa vahittdisia muutoksia tehden johto jatkuvasti
sopeuttaa organisaatiota ymparistoonsa, turvaa
yrityksen kannattavuuden ja tyopaikkojen saily-
misen seka valttdd dramaattisia epavarmuutta
aiheuttavia supistuksia. Jos henkiloston véhen-
tdminen on valttdmatonta, tehdaan supistukset
pehmeasti esimerkiksi luonnollista poistumaa ja
uuden tyévoiman palkkaamiskieltoa seka sisai-
sid siirtoja kayttden. (Greenhalgh 1991)

Parantavaa ja elvyttavaa strategiaa kaytetaan,
kun »pehmeat» henkildstovdhennykset eivat rii-
ta ja joudutaan irtisanomaan tyontekijoita. Paran-
tavassa strategiassa huomiota kiinnitetdan ensi-
sijaisesti irtisanottaviin. Kertomalla irtisanomisista
hyvissa ajoin etukateen, perustelemalla supistuk-
sia ja niiden toteuttamistapaa, auttamalla uuden
tyon saamisessa seka tarjoamalla taloudellista
tukea tyottomyydestd selvidmiseksi johto suorit-
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taa irtisanomiset inhimillisesti ja antaa irtisano-
tuille mahdollisuuden jattaa tydpaikka arvokkaas-
ti. (Greenhalgh 1991)

Itisanomiset vaikuttavat myds tydnsa sailytta-
vaan henkilostdoon, joka arvioi muutosten ja nii-
den toteuttamistapojen oikeudenmukaisuutta
(Brockner 1990, Brockner ym. 1987). Mitd epa-
oikeudenmukaisemmiksi muutokset koetaan, sita
kielteisempi& ovat reaktiot. Parantavaa strategiaa
kayttdmalla johto rauhoittaa myds omasta ase-
mastaan huolestuneita tydhon jaaneita ja vahen-
tda heidan kokemaansa epavarmuutta muutos-
ten jalkeisessa organisaatiossa (Bunning 1990,
Dunlap 1994, Greenhalgh 1991).

Irtisanomistilanteessa tydhdn jaava henkildstd
jaa usein vaille tukea, vaikka yrityksen tulevai-
suus paljolti riippuu juuri heista (Feldman 1989).
Elvyttavad strategiaa kayttdmalla johto pyrkii
muutosten jalkeen vakauttamaan tilanteen ty6-
paikalla tukemalla ty6hén jaaneita ja vakuut-
tamalla heidat siita, ettd tehdyt muutokset riit-
tavat, yrityksen asiat ovat kunnossa ja etta li-
sé&a irtisanomisia ei ole tulossa. Henkildston va-
kuuttaminen vaatii johdolta avointa ja rehellista
tyopaikkatiedotusta organisaation tilanteesta,
paamaarista ja niiden saavuttamiseksi kaytetta-
vistd keinosta seka tyontekijoita koskevista odo-
tuksista. (Greenhalgh 1991, vrt. Dunlap 1994,
Shaw ym. 1993)

Tutkimuksen tarkoitus

Kontingenssiteorian ndkdkulmasta organisaa-
tion tulee olla sopeutunut ymparistéénsa, ja ym-
pariston muuttuessa myos tydpaikalla tulee teh-
da muutoksia. Toisaalta muutokset usein lisda-
vat henkiléston kokemaa epavarmuutta sekéa
heikentavét yksildn ja organisaation hyvinvointia.
Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin sita, milla ta-
voin johto voisi vdhentai muutosten aiheuttamaa
epavarmuutta. Johdon toimintaa j&sennettiin
Greenhalghin (1991) kolmen ep&varmuuden ka-
sittelystrategian avulla ja tarkasteltiin strategioi-
den kayton yhteyksia henkildston kokemaan epa-
varmuuteen. Tutkimusongelmia olivat:

1. Eroaako henkildstdon kokemaepavarmuus joh-
don kasittelystrategioiden k&dytdn mukaan?

2. Vaikuttavatko johdon strategioiden kayton
muutokset henkildston kokemaan epdvarmuu-
teen, ja voidaanko strategioita kayttamalla va-
hentda epavarmuutta?

Johdon toiminnan ja henkiloston kokeman epa-
varmuuden oletettiin liittyvan toisiinsa siten, etta

mitd enemman johto kayttaa eri kasittelystrate-
gioita, sitd vahemman henkildstd kokee epéavar-
muutta. Lisaksi strategioiden kayton lisdantymi-
sen oletettiin vidhentavan epavarmuuden koke-
mista tydpaikalla.

TUTKIMUSAINEISTO JA -MENETELMAT
Tutkimusaineisto

Tydn epavarmuutta tutkittiin neljalla tyépaikal-
1a: kunnan sosiaali- ja terveystoimessa, pankis-
sa, kaupassa ja tehtaassa (ks. Happonen ym.
1996). 1990-luvun laman ajateltiin vaikuttaneen
eri tavoin eri sektoreille ja markkinoille sijoittu-
neilla tydpaikoilla, minka oletettiin ndkyvan myés
eroina henkildston kokemassa epadvarmuudessa.
Monipuolisen kuvan saamiseksi tutkimusorgani-
saatiot valittiin siten, ettd ne edustivat yksityista
(pankki, kauppa, tehdas) ja julkista (kunta) sek-
toria ja toimivat seka koti- (pankki, kauppa, kun-
ta) etta vientimarkkinoilla (tehdas). Kuntaa edusti
merkittdvan osan kunnan vuosittaisista kayttdva-
roista kdyttdva sosiaali- ja terveystoimi. Laman
heikennettyd kunnallistaloutta sosiaali- ja terveys-
toimeen kohdistui voimakkaita s&astdvaatimuk-
sia, joiden oletettiin iimenevan henkiléston koke-
mana epavarmuutena.

Aineistoa kerattiin henkilostokyselylla (1995:
n=636) ja seurantakyselylla (1996: n=518) seka
haastattelemalla organisaatioiden johtoa ja paa-
luottamusmiehid (n=9) molempina vuosina. Kos-
ka henkilostokyselyihin vastattiin nimettdmasti,
muodostettiin molempiin kyselyihin vastanneista
samoista tyontekijoistd paneeliaineisto (n=219)
vakaita muuttujia (sukupuoli, syntymavuosi, am-
matillinen koulutus, siviilisdaty, organisaatio ja
toimipaikka) kayttden. Paneeliaineistoon kuului
43 % ensimmaiseen kyselyyn vastanneista hen-
kildista. Tassa tutkimuksessa kaytettiin haastat-
teluaineistoja ja paneeliaineistoa, jossa voitiin
tutkia johdon toimintatapojen ja tyén epavarmuu-
den kokemisen muutoksia seuranta-aikana.

Henkilostokyselyyn vastasi tydssa oleva hen-
kilosto, jolloin paneeliaineisto edustaa uudelleen-
jarjestelyjen jalkeen ty6hon jaaneitd tyontekijoi-
ta. Aineistossa suurimpana ryhména oli kunnan
henkilostd (45 %). Pankkilaisia ja tehtaalaisia oli
molempia noin neljannes tutkittavista, Kaupan
tydntekijéiden osuus oli hyvin pieni (4 %). 1&ltaén
tutkittavat olivat padosin 30-49 -vuotiaita (75 %),
ja naisten osuus (73 %) oli miesten osuutta sel-
véasti suurempi. Valtaosa eli avio- tai avoliitossa
(82 %), ja hieman yli puolella oli alle 18-vuotiaita
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lapsia. Noin 80 % vastaajista tyoskenteli toimi-
henkil6ind kokoaikaisissa tydsuhteissa, ja miltei
kaikkien tyosuhde oli pysyva. Paneeliaineisto
vastasi useimpien keskeisten tekijdiden (suku-
puoli, ik, siviilisdaty, koulutus, sosioekonominen
asema ja tydsuhteen laatu) osalta vuoden 1995
perusjoukkoa.

Kaikilla tyépaikoilla oli tehty henkiléston kan-
nalta merkittdvid uudelleenjarjestelyja. Kunnan
sosiaali- ja terveystoimessa pyrittiin sddstdmaan
muuttamalla organisaatiorakennetta seka karsi-
malla asiakkaita ja palveluja. Pankissa lama na-
kyi automatisoitumisena ja toiminnan supistumi-
sena. Kauppaa (suuri automarket) lama ei ollut
pakottanut supistuksiin, vaan muutokset johtui-
vat toiminta-ajatuksesta, jossa pitkélle viedylld
itsepalvelulla sekd henkildston tydaika- ja tehta-
vajoustolla turvattiin toiminnan kannattavuus.
Tehtaassa oli kiredn kansainvélisen kilpailutilan-
teen, alan ylikapasiteetin sekd huonon hintake-
hityksen vuoksi jouduttu saneeraamaan kymme-
nen viime vuoden ajan. Tydpaikasta riippuen
muutokset merkitsiviat henkilostdlle muutoksia
seka tyon sisalléssa (tehtdvien muutos ja jousto,
palkkauksen muutos, sisdinen siirto) etta tydsuh-
teessa (osa- ja maaraaikaistaminen, eldkkeelle
siitdminen, irtisanominen).

Tutkimuksen muuttujat

Tydn epdvarmuutta tutkittiin ns. monidimensi-
oisella asteikolla, joka ilmentaa tyén loppumisesta
ja tyon piirteiden muutoksista koettuja uhkia.
Asteikkoa on arvosteltu monimutkaiseksi ja »epa-
taloudelliseksi» (Jacobson 1991). Toisaalta se on
riittdvan hienojakoinen erotellakseen tutkittavat ja
lisdksi todistetusti ulkoisesti validi (Rosenblatt &
Ruvio 1996).

Epavarmuusasteikko muodostettiin Natin ym.
(1995) tavoin Ashfordin ym. (1989) asteikkoa ly-
hentdmalla kolmesta komponentista: muutosten
merkittdvyydestd ja todenndkdisyydestd seka
niiden edessa koetusta voimattomuudesta. Muu-
tosten merkittavyytta ja todennakdisyytta tutkit-
tiin pyytdmalld arvioita yhdeksasté tyon ja tyo-
suhteen muutoksesta (4-portaiset asteikot: erit-
tain merkittdva — ei lainkaan merkittdva; erittain
todennékoisté — erittiin epatodennakadistéd). Voi-
mattomuutta tutkittiin kolmella tydntekijdiden vai-
kutusmahdollisuuksia tydssd koskevalla vaitta-
malla (5-portainen asteikko: tdysin samaa mieltd
~ tdysin eri mieltd). Muutosten merkittavyytta ja
todenn&kdisyytta sekd voimattomuutta kuvaavien
asteikkojen reliabiliteetit olivat tyydyttavia (Cron-

bachin alfa-kertoimet (o) 1995: 0.68-0.75, 1996:
0.76-0.83). Henkildstdon kokemaa tyén epévar-
muutta kuvaava asteikko muodostettiin yhdista-
malla arviot muutosten merkittavyydesta ja toden-
nakoisyydestd sekd voimattomuudesta seuraa-
vasti: [merkittdvyys x todenndkdisyys] x voimat-
tomuus.

Tyoén epavarmuuden selittdjat jaettiin kolmeen
ryhmaan: taustatekijat (tydpaikka, sukupuoli, ikd,
alle 18-vuotiaiden lasten lukuméard, elamanhal-
linta), tydskentelyolosuhteet (toimipaikan koko,
palkka, riippuvuus nykyisestd tyostd) ja epavar-
muuden kasittelystrategioiden kayttd. Taustate-
kijoistd eldmdanhallinnan tunteen asteikko (1995:
a=0.84, 1996: o=0.85) perustui Antonovskyn
(1987) asteikkoon, ja koostui 13:sta elaman mer-
kityksellisyytta, hallittavuutta ja ymmarrettavyyt-
td koskevasta véittdmasta. Olosuhteita tyopaikal-
la kuvaavista tekijoistd riippuvuus nykyisesta
tyosta -asteikko (1995: a=0.67, 1996: a=0.57)
muodostettiin kolmesta uudelleentydllistymismah-
dollisuuksia koskevasta kysymyksestd. (Happo-
nen ym. 1996, Natti ym. 1995)

Epavarmuuden kdsittelystrategioiden asteikot
perustuivat Greenhalghin (1991) kasitteelliseen
tarkasteluun. Koska Greenhalgh (1991) ei esit-
tanyt strategioilleen operationalisointia, tutkittiin
johdon toimintaa pyytamalla tyontekijoilta arvioi-
ta muutosten suunnittelusta, irtisanottujen ja tyo-
hon jadneiden kohtelusta sekd muutosten vaiku-
tuksista tydpaikalla. Strategioiden ndkékulmasta
sisélldllisesti yhteen sopivista yksittéisistda kysy-
myksistd muodostettiin vaihtoehtoisia summa-
muuttujia, joita testattiin reliabiliteettianalyysilla.
Asteikot muodostettiin Natin ym. (1995) tavoin
lukuun ottamatta elvyttidvad strategiaa, jossa
henkilostén vaikutusmahdollisuuksia koskeva
osio korvattiin tydpaikkatiedotuksen avoimuudel-
la, jonka tiedetaén liittyvan henkilostdn vahaisem-
paan epavarmuuteen (Happonen 1998).

Ennaltaehkaiseva strategia kuvasi tydvoimatar-
peen ja muutosten ennakoivaa suunnittelua, jol-
la véltetdadn dramaattiset supistukset tydpaikal-
la. Parantavaa strategiaa kdytetddn kun epavar-
muutta aiheuttavia supistuksia ei voida valttaa.
Se ilmensi irtisanottujen tydntekijdiden tukemis-
ta ja inhimillistd kohtelua, mika saattaa myés rau-
hoittaa tulevaisuudestaan huolestunutta tyéhon
jaévaa henkilostod. Elvyttdvan strategian kayttd
kuvasi tydohén jadneen henkilostdon tukemista
kertomalla tydpaikan asioista avoimesti, vakuut-
tamalla, etta jiljelle jddneet tydpaikat sailyvat ja
estamalld tydémotivaation ja -tehon heikkenemi-
nen muutostilanteessa. Asteikkojen reliabiliteetit
olivat tyydyttavia (liitetaulukko 1).
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Johdon kasittelystrategioiden kayton ja henki-
I6stdon kokeman epavarmuuden yhteyksien tar-
kempaa tutkimista varten vuoden 1995 strate-
gioiden asteikot luokiteltiin tapausmééaréaltaan kol-
meen yhtad suureen luokkaan (strategian kayttd
vahaistd; keskimaaraista; runsasta). Vuoden
1996 strategia asteikot luokiteltiin 1995 luokka-
rajojen perusteella kolmanneksiin. Seuranta-ai-
kana strategioiden kaytossa tapahtunut muutos
selvitettiin vastaajien siirtymina luokasta toiseen,
ja muodostettiin strategioiden kayton muutos-
muuttujat (molempina vuosina vahaista; keski-
maaraista; runsasta; lisdantynyt; vahentynyt).

Aineiston analysointi

Henkiloston kokeman tyon epavarmuuden ja
johdon kayttdmien epavarmuuden késittelystra-
tegioiden yhteyksia tutkittiin alustavasti korre-
laatioanalyysilla. Toisaalta strategioiden kayton
oletettiin myods vaikuttavan epavarmuuden koke-
miseen. Vaikutusten ajateltiin ilmenevan epavar-
muuden kokemisen eri suuntaisina muutoksina
sen mukaan, oliko strategioiden kayttd esimer-
kiksi lisdantynyt tai vahentynyt. Strategioiden
kayton vaikutuksia tutkittiin toistomittausten yk-
sisuuntaisella varianssianalyysilla, jossa tasoero
kertoo strategioiden muutosryhmien valisista
eroista epavarmuuden kokemisessa 1995-96,
muutosvaikutus ryhmille yhteisesta epavarmuu-
den muutoksesta ja yhdysvaikutus siita, riippuu-
ko muutos epavarmuuden kokemisessa johdon
kasittelystrategioiden kaytosta. Aluksi selvitettiin
epavarmuuden ja strategioiden kdyton yhdysvai-
kutus. Jos yhdysvaikutusta ei ollut, tarkasteltiin
tasoeroa ja muutosvaikutusta. Epavarmuuden
muutosta ryhmien sisalla tutkittiin t-testilla.

Tulosta epavarmuuden kasittelystrategioiden
kayton yhteyksista henkiloston kokemaan epéa-
varmuuteen varmennettiin tutkimalla sita, missa
madérin kasittelystrategioiden kaytto selittaa koe-
tun epavarmuuden vaihtelua. Hierarkkisessa
regressioanalyysissa epdvarmuuden selittajat
jaettiin kolmeen ryhméan, ja epdvarmuutta seli-
tettiin askeltaen ensimmaiseksi taustatekijoilla
(tyopaikka, sukupuoli, ika, alle 18-vuotiaiden las-
ten lukumaara, elamanhallinta), toiseksi tydsken-
telyolosuhteilla (toimipaikan koko, palkka, riip-
puvuus nykyisesta tyosta) ja viimeiseksi epavar-
muuden késittelystrategioiden kaytolla (vrt. Ash-
ford ym. 1989, Kinnunen & Natti 1994, Roskies
& Louis-Guerin 1990, van Vuuren ym. 1991). Li-
sattadessd malliin selittajia, laskettiin muutos
mallin selitysasteessa. Lopuksi laskettiin mallin

kokonaisselitysaste.

Epavarmuuden selittjien keskindiset korrelaa-
tiot olivat matalia lukuun ottamatta sukupuolta
ja palkkaa (1995: r=0.55, 1996: r=0.57) sekj
pankkia tyopaikkana ja parantavan strategian
kayttoa (1996: r=-0.42). Toisaalta kasittelystra-
tegioiden véliset korrelaatiot olivat suuria (1996:
r=0.38-0.59), ja jokaisen strategian selitysosuut-
ta jouduttiin tutkimaan erikseen vaihtamalla ne
vuorotellen selittdjaksi regressiomalliin. Kaikki-
aan selitysmalli selitti, mukana olevasta késitte-
lystrategiasta ja ajankohdasta riippuen, 17-29 %
epavarmuuden vaihtelusta, mika vastasi aiem-
missa tutkimuksissa saatuja tuloksia (esim. Kin-
nunen & Natti 1994, Roskies & Louis-Guerin
1990).

TULOKSET

Tyén epdvarmuuden yleisyys ja epdvarmuuden
Kkdsittelystrategioiden kdytté

Tybntekijdkyselyssd henkiloston kokema tyon
epavarmuus koostui kolmesta komponentista;
muutosten merkittdvyydestéd ja todennakdisyy-
destd sekd muutosten edessa koetusta voimat-
tomuudesta. Kaikkiaan tydssa tapahtuvat muu-
tokset arvioitiin merkittaviksi, mutta ei kovin to-
dennékéisiksi, ja seuranta-aikana merkittavyys ja
todennakdisyys vahentyivat. Tydntekijat kokivat
voivansa vaikuttaa tyohonsa ja voimattomuus oli
keskimaaréistd. Seuranta-aikana voimattomuus
pysyi ennallaan. Kaikkiaan henkilostd koki tyén
epdvarmuulta varsin yleisesti, joskin seuranta-
aikana epdvarmuus vahentyi (t-testi: t=4.09,
p=0.000).

Johdon ja pdéluottamusmiesten haastattelujen
perusteella kaikilla tydpaikoilla johdon toiminnasta
oli tunnistettavissa erilaisia epavarmuuden kasit-
telystrategioita, joskin strategiat erosivat siséll6l-
lisesti organisaatioittain. Ennaltaehkéisevén stra-
tegian kayttoon viittasivat ennakoiva tyovoimatar-
peen suunnittelu (kunta, kauppa, tehdas), pitka-
aikaiset sopeuttamisohjelmat (tehdas), henkilos-
tén joustavan monitaitoisuuden lisddminen (teh-
das, kauppa), sisiset siirrot (kunta, pankki, teh-
das) seka maaraaikaisen henkiloston ja sijaisten
kayton vahentdminen (kunta, pankki). Paranta-
van strategian kaytosta ja irtisanottujen tukemi-
sesta kertoivat vahennysten suorittaminen asteit-
tain (kunta, kauppa, tehdas), esimiesten koulut-
taminen irtisanomisista ilmoittamiseen seka ty6-
terveyspalveluiden ja informaatiotilaisuuksien jar-
jestaminen irtisanotuille (pankki) ja tyottdmyys-
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Taulukko 1. Johdon kédyttdmien epdvarmuuden késittelystrategioiden yhteys henkiléstén kokemaan

tyén epdvarmuuteen; korrelaatiot

Ennaltaehkéisevé strategia

1995 1996 1995

Parantava strategia

Elvyttava strategia

1996 1995 1996

-0.28"** -0.33**" -0.20"*

-0.23*" -0.38*** - 047"

p:*<0.05, **<0.01, ***<0.001

elakeputkeen siirrettyjen taloudellisen aseman
turvaaminen (tehdas). Elvyttavan strategian kay-
tosta ja tydhon jaavien tukemisesta kertoivat va-
kuuttelu paremmasta tulevaisuudesta ja supistus-
ten loppumisesta (kunta, pankki, tehdas) seka
tydpaikkatiedotuksesta huolehtiminen (kunta, teh-
das).

Myés tyéntekijat arvioivat johdon kayttaneen
kaikkia epavarmuuden kasittelystrategioita (liite-
taulukko 1). Tyéhén jaaneiden arvioiden mukaan
heita oli tuettu irtisanottuja enemman ja elvytta-
van strategian kayttd oli parantavan strategian
kayttda yleisempaa. Lisdksi johdon arvioitiin
suunnitelleen tydvoiman tarvetta ja muutoksia
ennakoivasti ja kayttaneen ennaltaehkaisevaa
strategiaa. Seuranta-aikana strategioiden kaytos-
sa paneeliaineistossa keskimadarin tapahtui vain
vahaisia muutoksia lukuun ottamatta ehkaisevaa
strategiaa, jonka kayttd vahentyi (t=-2.53;
p=0.012).

Alustavasti naytti silta, etta epavarmuuden ka-
sittelystrategioiden kayttd ei vaikuta henkildston
kokemaan tydn epavarmuuteen. Epavarmuus oli
yleistd vaikka johto oli suunnitellut muutoksia
ennakoivasti seka tukenut irtisanottuja ja erityi-
sestitydhon jaanytta henkildstoa. Lisaksi seuran-
ta-aikana epavarmuus vahentyi vaikka strate-
gioiden kayttd ei lisdantynyt. Toisaalta strate-
gioiden, erityisesti elvyttavan strategian, kaytté
liittyi henkilostdon kokemaan epavarmuuteen; mita
runsaampaa strategioiden kaytto, sita vahaisem-
paa epavarmuus (taulukko 1).

Ristiriitaisten tulosten vuoksi tuli epavarmuu-
den kasittelystrategioiden kaytdssa tapahtuneita
muutoksia selvittaa tarkemmin tutkimalla yksittai-
sen vastaajan johdon toimintaa koskevien arvioi-
den muutosta 1995-96. Yksilétasolla arviot stra-
tegioiden kaytésta muuttuivat siten, ettd strate-
giasta riippuen 19-27 % vastaajista katsoi stra-
tegian kdytén vahentyneen ja 20-27 % lisdanty-
neen. Jatkoanalyyseissa epavarmuuden kasitte-
lystrategioiden kaytdn yhteytta henkildston koke-
maan epavarmuuteen selvitettiin tarkastelemalla
epavarmuuden muutosta kasittelystrategioiden
muutosryhmissa.

Epédvarmuuden kasittelystrategioiden kdytén
yhteys henkiléstén kokemaan tyén
epavarmuuteen

Seuranta-aikana henkildston kokema tydn epa-
varmuus naytti vahentyneen riippumatta siita,
oliko johdon epavarmuuden kasittelystrategioiden
kayttd lisaantynyt, vahentynyt tai pysynyt ennal-
laan (taulukko 2, yhdysvaikutukset). Toisaalta
tyontekijoiden kokema epavarmuus erosi sen
mukaan, kuinka runsaasti johdon arvioitiin kayt-
tdneen ennaltaehkaisevaa ja erityisesti elvytta-
vaa strategiaa (taulukko 2, tasoerot). Elvyttavan
ja ennaltaehkaisevan strategian kaytto liittyivat
henkil6stdon kokemaan tydn epavarmuuteen.

Elvyttavan strategian muutosryhmissa epéavar-
muus oli molempina vuosina vahaisinta strategian
kayton ollessa »runsasta» ja yleisinta kaytén ol-
lessa »vahaista» (kuvio 1). Seuranta-aikana epa-
varmuus vahentyi erityisesti »keskimaaraista»
(t=2.93, p=0.011) ja »lisdantynyt» ryhmissa
(t=4.16, p=0.000). Vuonna 1995 elvyttavan stra-
tegian kaytto selitti 8 % (p=0.000) ja vuotta myé-
hemmin 12 % (p=0.000) koetun epavarmuuden
vaihtelusta. Mita enemman johdon arvioitiin kayt-
taneen elvyttavaa strategiaa ja tukeneen ty6hén
jaanytta henkildstéa, sitd vahemman henkildstd
koki tydbn epavarmuutta.

Myods ennaltaehkdisevéan strategian muutosryh-
missa epavarmuus oli molempina vuosina vahai-
sinta strategian kayton ollessa »runsasta» ja ylei-
sinta kaytdn ollessa »vahaista» (kuvio 2). Seu-
ranta-aikana epavarmuus vahentyi »vahaista»
(t=2.04, p=0.048) ja erityisesti »lisdantynyt»
(t=2.80, p=0.008) ryhmissa. Vuonna 1995 en-
naltaehkaisevan strategian kayttd selitti 3%
(p=0.004) ja vuotta myéhemmin 4 % (p=0.001)
koetun epavarmuuden vaihtelusta. Mita enem-
man johdon katsottiin kayttdneen ennaltaehkai-
sevaa strategiaa ja suunnitelleen tydvoimatarvet-
ta ja muutoksia ennakoivasti, sitd vahemman
henkildstd koki tydn epavarmuutta.

Tydhoén jaaneen henkildston kokema epavar-
muus ei nayttanyt liittyvan parantavan strategian
kayttodn ja irtisanottujen tukemiseen. Parantavan
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Taulukko 2. Johdon epavarmuuden kasittelystrategioiden kayton yhteydet henkildstén kokemaan

tyon epavarmuuteen; toistomittausten ANOVA

Epavammuus tydn muutoksista

1995 1996 Muutos  Tasoero® Muutos®  Yhdys-¢
vaikutus

Koko paneeliaineistossa 21.24 19.17 -2.07

Ennaltaehkaisevan strategian kayttd 8.92***  19.07*** 1.1
- vahaista molempina vuasina 24.33 21.69 -2.64

— keskimaaraista molempina vuosina 23.75 19.43 -4.32

- runsasta molempina vuosina 15.83 14.01 -1.82

- lisdantynyt 19.66 16.47 -3.19

— vahentynyt 21.46 20.79 -0.67

Parantavan strategian kayttd 1.99 14.79"** 122
- vahaista molempina vuosina 24.10 21.28 -2.82

- keskimaaraistd molempina vuosina 20.91 18.14 =277

- runsasta molempina vuosina 19.92 16.44 -3.48

- lisdantynyt 19.94 18.04 -1.90

- vahentynyt 18.34 18.48 +0.14

Elvyttavan strategian kayttd 16.24*** 1523*** 1.84
- vahaista molempina vuosina 27.31 26.03 -1.28

- keskimaaraista molempina vuosina 22.30 18.59 -3.71

- runsasta molempina vuosina 16.26 14.34 -1.92

- lisdantynyt 20.76 16.37 -4.39

- vahentynyt 20.12 19.52 -0.60

» Keskiarvojen tasoerojen merkitsevyys 1995 ja 1996 (F-testi)

% Muutoksen oma vaikutus (F-testi)

© Muutoksen ja strategian kaytdn yhdysvaikutus (F-testi)

p: *<0.05, **<0.01, ***<0.001

strategian muutosryhmissd epdvarmuus naytti
olevan yleisintd strategian kaytdn ollessa »va-
haistéa», mutta ryhmien véliset erot eivat olleet
merkitsevid (taulukko 2, tasoerot). Lisdksi stra-
tegian kayttd ei selittanyt tydhdén jaaneen henki-
16stén kokemaa epavarmuutta vuonna 1996.

POHDINTA

Tutkimuksessa tarkasteltiin tydpaikalla tapah-
tuneita muutoksia, johdon toimintaa ja henkilds-
ton kokemaa tyén epavarmuutta neljassa orga-
nisaatiossa, kunnan sosiaali- ja terveystoimessa,
pankissa, kaupassa ja tehtaassa. Erityisesti ol-
tiin kiinnostuneita siita, voisiko johto vahentaa
henkiléston kokemaa tyén epavarmuutta kaytta-
malla erilaisia epavarmuuden kasittelystrategioi-
ta.

Vuonna 1995 ty6paikoilla oli tehty monenlaisia
uudelleenjarjestelyja ja henkiléstd koki uhkia ja
epavarmuutta yleisesti. Kunnassa, pankissa ja
tehtaassa laman aiheuttamia ongelmia oli ratkottu
erilaisilla supistuksilla ja leikkauksilla. Kaupassa
meni taloudellisesti hyvin. Sielld muutokset oli-

vat seurausta toimintastrategiasta, jossa henki-
16stén tydaika- ja tehtdavajoustoa lisdamalla py-
rittiin turvaamaan toiminnan kannattavuus. Seu-
ranta-aikana objektiiviset uhkat vahentyivat eri-
tyisesti kunnassa ja tehtaassa. Kunnassa 1995
esitetyt laajat henkildstdvahennykset jaivat toteu-
tumatta. Tehtaan tuotteiden kysynta kasvoi, ja
vuosi 1995 -96 oli kdynnissa olevasta saneeraus-
ohjelmasta huolimatta hyvaa aikaa.

Jokaisella ty6paikalla johdon toiminnasta oli
tunnistettavissa erilaisia epavarmuuden kasitte-
lystrategioita, joskin strategiat erosivat sisallélli-
sesti organisaatioittain. Yleisimmin oli kéytetty
elvyttdvaa strategiaa ja tuettu ty6hon jaaneita
vakuuttamalla leikkausten loppuvan ja huolehti-
malla tydpaikkatiedotuksesta. Lisdksi oli tuettu
itisanottua henkiléstda (parantava strategia) ja
suunniteltu tydvoimatarvetta ja muutoksia enna-
koivasti (ennaltaehkaiseva strategia).

Seuranta-aikana henkildstén kokema tyén epa-
varmuus vahentyi riippumatta siita oliko strategi-
oiden kayttd lisdantynyt tai vahentynyt. Epavar-
muuden vdhentymista selittdneekin ensisijaises-
ti yleinen taloudellinen kasvu sekd mydnteinen
kehitys ja objektiivisten uhkien vahentyminen ty6-
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Kuvio 2. Ennaltaehkéisevan strategian kdytén yhteys tyén epdvarmuuden kokemiseen

paikoilla. Toisaalta ennaltaehkaisevén ja erityi-
sesti elvyttdvan strategian kayttd liittyivat tydhon
jaédneen henkildstdn kokemaan epavarmuuteen;
epavarmuus oli vahaisinta strategioiden kaytdn
ollessarunsasta ja yleisinta strategioiden kaytdn
ollessa vahaista. Sen sijaan parantavan strate-
gian kayttd ja irtisanottujen tukeminen ei liittynyt
tyéhon jaaneiden kokemaan epavarmuuteen.
Toimintaympéristdn muuttuessa myds organi-
saation tulee muuttua. Tassé& tutkimuksessa tar-

kasteltiin julkisella ja yksityisella sektorilla toimi-
via organisaatioita, joiden mahdollisuudet toimin-
tansa sopeuttamiseen ovat erilaisia. Esimerkiksi
lainsdadantd velvoittaa kunnan sosiaali- ja ter-
veystoimea tarjoamaan tietyt peruspalvelut riip-
pumatta kunnan taloudellisesta tilanteesta ja
saastotarpeista. Kuitenkin organisaation tyypis-
ta ja tehtavista huolimatta peruskeinot henkilds-
ton kokeman tydn epavarmuuden ehkéisemiseksi
ja kasittelemiseksi lienevat samoja.
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Talouden epéavakaistuttua tydpaikoilla tulisi
entistd enemman kiinnittdd huomiota toiminnan
suunnitteluun ja kriisien ennaltaehkaisyyn. Seu-
raamalla toimintaymparistdn kehitysta voitaisiin
organisaation sopeutuneisuutta ymparistéén yl-
lapitaa jatkuvilla pienilla muutoksilla ja estaa epa-
varmuutta aiheuttavien uhkien syntyminen. Pait-
si ettd suunnittelulla voitaisiin valttda objektiivi-
sia uhkia, se myds saattaisi ennaltaehkaista hen-
kildston kokemaa epavarmuutta kertomalla siita,
etta johto on selvilld organisaation tilanteesta ja
kontrolloi typaikalla tapahtuvia muutoksia (vrt.
Shaw ym. 1993). Toisaalta toiminnan jatkuvasta
sopeuttamisesta seuraa muutoksia tyon piirteis-
sa, mika taas saattaa lisata henkildston kokemaa
epavarmuutta. Muutoksiin tydpaikalla tulisi liittya
henkilston tukeminen uusien haasteiden kohtaa-
misessa (Kets de Vries & Balazs 1997).

Tybpaikan sailymisesta huolimatta muutokset
aiheuttavat huolta ja epavarmuutta tulevaisuudes-
ta. Tyohon jadvaa henkiléstéa voidaan parhaim-
min auttaa juuri heille kohdistetulla tuella, esimer-
kiksi pitamalla heidat hyvalla tyépaikkatiedotuk-
sella ajan tasalla tydpaikan asioista, ottamalla
heidat mukaan suunnitteluun ja paatdksentekoon
seka kouluttamalla ja kehittamalla heidan ammat-
titaitoaan (vrt. Callan 1993, Dunlap 1994, Shaw
1993). Monilla tydpaikoilla toiminnan joustavuut-
ta on parannettu lisddmalla maaraaikaisia tydsuh-
teita. Pysyvien tyopaikkojen vahentyessa henki-
I6stékoulutuksen merkitys epavarmuuden kasit-
telykeinona saattaa korostua (Kets de Vries &
Balazs 1997). Kouluttamalla tydntekijoita huoleh-
ditaan heidan ammattitaidostaan ja samalla lisa-
taan heidan mahdollisuuksiaan parjata tydmark-
kinoilla, jos nykyinen tyd loppuisi.

Toisin kuin oletettiin, irtisanottujen tukeminen
ei liittynyt tydnsa sailyttdneen henkildston koke-
maan epavarmuuteen. Tulosta saattaisi selittaa
parantavan strategian mittarin puutteellinen vali-
diteetti, mutta se voi liittyd myds tydtoverisuhtei-
den muuttumiseen tydpaikoilla. Parantavan stra-
tegian asteikko kuvasi irtisanottujen tukemista
yleisella tasolla ja lisdksi heidan avustamistaan
uudelleen tydllistymisessa. Jatkotutkimuksessa
mittaria tulisi tdydentaa liittamalla siihen esimer-
kiksi irtisanottujen kohtelun oikeudenmukaisuut-
ta kuvaava osio (vrt. Brockner 1990, Brockner ym.
1987).

Toisaalta tulos saattaa liittya siihen, etta supis-
tukset ja uhka uusista vahennyksista olivat joh-
taneet oman edun tavoittelun lisdantymiseen ja
tydntekijéiden valiseen kilpailuun jaljelle jaavista
tydpaikoista seka tydtoverisuhteiden heikentymi-
seen tydpaikalla (vrt. Happonen ym. 1996). Pan-

kin paaluottamusmiehen mukaan tydntekijoiden
valinen kilpailu oli saanut »raadollisia» piirteita
joidenkin tydntekijéiden pyrkiessa nayttamaan
kykynsa tyétovereiden kustannuksella. Tydtove-
risuhteiden heikentyminen saattaa vahentaa tyon-
tekijdiden samaistumista toisiinsa. Tdma puoles-
taan saattaa vahentaa irtisanottujen kohtelun
kokemista merkitykselliseksi sekd parantavan
strategian kaytdn hyotyja tydhon jdaneen henki-
16stdn keskuudessa (vrt. Brockner 1990, Brock-
ner ym. 1987). Tulokset edustavat vain tutkittu-
jen tydépaikkojen henkiléstda. Toisaalta tydnteki-
joiden valiset ristiriidat lisdantyivat laman my6ta
90-luvulla koko maassa (Yldstalo ym. 1996), ja
irtisanottujen tukemisen merkitys on saattanut
vahentyd yleisemminkin tyénsa sailyttaneiden
keskuudessa.

Tassa tutkimuksessa johdon kayttamia epavar-
muuden kasittelystrategioita tutkittiin pyytamalla
henkildstda arvioimaan johdon toimintaa. Aineis-
ton keraystapa saattaa vaikuttaa tuloksiin siten,
ettd epavarmuuden kasittelystrategioiden kaytdn
ja henkiloston kokeman epavarmuuden suhde on
voimakkaampi kuin jos johdon toimintaa olisi
selvitetty objektiivisemmilla menetelmilla. Jatko-
tutkimuksessa tassa saatuja tuloksia tulisikin
verrata tuloksiin, jotka perustuvat objektiivisem-
paan tietoon johdon toiminnasta.

Kaikkiaan tulokset voidaan tiivistaa seuraavasti.
Tyéntekijdiden kokema vahainen tyén epavar-
muus liittyi muutosten ennakoivaan suunnitteluun
ja erityisesti johdolta saatuun tukeen. Toiminta-
ymparistdn muutosten lisdantyessa organisaation
toiminnan suunnittelua ja seurantaa sekéa toimin-
nan sopeuttamista tulisi lisata, milld voitaisiin
ennaltaehkaistd tyon epavarmuutta aiheuttavia
objektiivisia uhkia. Organisaation toiminnan jat-
kuva sopeuttaminen merkitsisi yhtaalta tyopaik-
kojen sailymista, mutta toisaalta tydn muutosten
lisdantymista. Uudelleenjarjestelyihin tulisikin liit-
tya henkildstdn tukeminen, jolla tydntekijoita vah-
vistettaisiin kohtaamaan uusia haasteita. Erityi-
sesti suurten muutosten, esimerkiksi irtisanomis-
ten yhteydessa henkiléstdon tukeminen olisi tar-
keaa. Tukemalla tydhon jaanytta henkildstéa joh-
to edistaa henkildstdn ja koko organisaation hy-
vinvointia seka valillisesti parantaa organisaa-
tion mahdollisuuksia selviytyd ongelmistaan.
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Liitetaulukko 1. Organisaatiotasoisten tyon epavarmuuden kasittelystrategioiden asteikot: osiot, kes-

kiarvo keskihajonta ja reliabiliteetti

Miten hyvin seuraavat tyopaikallasi toteutettuihin muutoksiin liittyvat vaittamat mielestasi pitavat paikkansa?
(5-portainen asteikko: taysin samaa mieltd — taysin eri mieltd)

a) Organisaation johto pyrkinyt kiinnittdamaan erityista huomiota tyovoiman suunnitteluun pitkalla aikavalilla
b) Organisaation johto on avustanut tyopaikkansa menettaneita tyontekijoitd uuden tyopaikan etsinnassa

c) Tyopaikkansa sailyttaneiden tyoteho on lisaantynyt

d) Organisaation johto on suunnitellut muutoksien vaikutuksia huolellisesti etukateen

e) Johto on toimillaan pystynyt vakuuttamaan minut, etta jaljelle ja&neiden tyopaikat sailyvat

f) Tyopaikkansa sailyttaneiden tydmotivaatio on parantunut

g) Tyopaikkansa menettaneet on jatetty oman onnensa nojaan

h) Millaista tiedotus on mielestasi organisaatiossasi? (5-portainen asteikko: avointa ja rehellistad — salailevaa

ja todellisuudenvastaista)

Asteikko ja osiot Vaihte- Keskiarvo Keskihajonta a-kerroin®
luvali 1995 1996 1995 1996 1995 1996
Ennaltaehkaiseva strategia (a,d) 1-5 3.05 2.86 0.94 1.00 0.68 0.74
Parantava strategia (b, g) 1-5 2.87 2.92 0.94 0.97 0.77 0.77
Elvyttava strategia (c, e, f, h) 1-5 3.20 3.16 0.63 0.71 0.63 0.73

a) Cronbachin alfakerroin kuvaa summamuuttujan reliabiliteettia





