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Irtisanominen vuorovaikutustilanteena

Abstrakti Irtisanomistilanne on vaikea irtisanottavalle mutta haastava myds irtisanojalle.

Irtisanomistilanteesta on johtajille tarkoitettua opaskirjallisuutta, mutta tutki-
musta on niukasti, ja varsinkin vuorovaikutuksen nakokulma on tutkimuksesta puut-
tunut. Tutkimme irtisanottujen kokemuksia irtisanomistilanteesta ja sen vuorovai-
kutuksesta. Tavoitteena oli selvittdd, kuinka irtisanotut kuvaavat johtajan ja itsensa
valistd vuorovaikutusta huonon uutisen eli irtisanomisen kertomis- ja kuulemistilan-
teessa. Tarkasteltavina ovat kokemukset sekd oman itsen ettd johtajan vuorovaiku-
tuskayttaytymisesta. Aineistona olivat kahdeksan irtisanotun avoimet haastattelut,
jotka analysoitiin teemoittelun avulla. Haastateltujen kokemukset tiivistettiin myos
kehysanalyysin avulla Idhestymistavoiksi, jotka kuvaavat irtisanomistilanteen ja sen
vuorovaikutuksen merkityksentamista. Tuloksissa jdsennetdan irtisanomistilanteen
kokemuksia vuorovaikutuskayttaytymisen kuvauksina. Irtisanomistilanne nayttay-
tyy yhtena tydelaman ja tydorganisaation rituaalitilanteista. Se on vastavuoroinen,
vhdessa hoidettu tilanne, jossa myos toisen osapuolen rooli ymmarretaan hyvin.
Kuitenkin irtisanomistilanne koetaan monelta osin ristiriitaisesti, ja sen kirjoittamat-
tomia saantoja kyseenalaistetaan.

Johdanto

Irtisanomista on tutkittu suhteellisen runsaas-
ti. Organisaatiotasolla on selvitetty mm. stra-
tegioita tyovoiman vdhennysten toteuttami-
sessa (Gandolfi 2007), tyévoimavahennysten
seurauksia organisaation tehokkuuden (Wagar
1998) ja taloudellisen kannattavuuden naka-
kulmista (Cameron 1994), irtisanomista tyon-
tekijan ja tyoyhteison kriisina (Parzefall 2009)
seka henkiloston tukemista tydvoiman vahen-
tamisen tilanteissa (Laakso-Manninen 1998).
Yksilotasolla irtisanomisen vaikutuksia kasit-
televa tutkimus on tarkastellut irtisanomises-
ta aiheutuvia psykologisia seurauksia, kuten ir-
tisanottujen henkil6kohtaista kriisia (Valpola
2004), irtisanovien johtajien kokemuksia
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(Hiillos 2004, Lamsa 1997; 1999) seka irtisa-
nomista organisaatioon jddneiden tyontekijoi-
den kannalta (ks. Vickers & Parris 2010, 58).
Tyévoiman vdahennyksistd on tullut erot-
tamaton osa organisaatioiden eldmaa useis-
sa maissa viime vuosikymmenten aikana
(Datta, Guthrie, Basuil & Pandey 2010, 282).
Irtisanomistilanteet ovat tyoelaman haasta-
vimpia tilanteita. Niita kasittelevaa tutkimus-
tietoa on kuitenkin vahan. Tieto on pitkalti kay-
tdnnon opaskirjallisuutta, joka on tarkoitettu
johtajille esimiestyon avuksi (ks. esim. Bayer
2000; Meincke & Vanhala-Harmanen 2011;
Teratanavat & Kleiner 2005). Opaskirjallisuus
keskittyy antamaan neuvoja irtisanomistilan-
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teiden juridisiin ja kdytadnnollisiin menette-
lyihin. Vuorovaikutuksen nakékulma jaa seka
tutkimus- ettd opaskirjallisuudessa vahaiseksi.

Irtisanominen on tyontekijalle ikdva ja
tunteita herattava tilanne, joka saattaa vai-
kuttaa monin tavoin hanen tulevaisuuteensa.
Irtisanomistilanne on haastava myds johtoteh-
tavissa toimiville, jotka tiedottavat negatiivi-
sista uutisista henkilostolle ja vastaavat irti-
sanomisen kiaytdnnon jarjestelyistd. Johtajat
kokevat irtisanomistilanteet emotionaalisesti
raskaiksi ja ammatillisesti vaikeiksi (Gandolfi
2008, 301). Suomalaisten johtajien mielesta
irtisanomiset ovat tyouran eettisesti haasta-
vimpia tilanteita (Lamsa 1997; 1999; Huhtala,
Lamsa & Feldt 2010, 10). Johtajat tuntevat ir-
tisanomisten yhteydessa pelkoja, jotka liitty-
vat nimenomaan irtisanottavan kasvokkai-
seen kohtaamiseen irtisanomiskeskustelussa
(Ladmsa 1998, 179). Irtisanomisten toteutus-
tavalla voi olla merkittdavia vaikutuksia myos
organisaation maineeseen ja tuleviin rekry-
tointeihin. Lisaksi irtisanottavien kohtelu vai-
kuttaa vahvasti tydpaikkaan jaavien tyonteki-
joiden tyomotivaatioon seka luottamukseen
yrityksen johtoa kohtaan. (Bayer 2000, 4-6.)
Irtisanomistilanteen vuorovaikutuksella on
merkittiva rooli siind, millaiseksi irtisanotta-
van kokemus tilanteesta muodostuu.

Taman artikkelin tavoitteena on kuvata ja ja-
sentad irtisanottujen kokemuksia irtisanomis-
tilanteesta. Irtisanomistilanteella tarkoitamme
irtisanojan ja irtisanottavan useimmiten kah-
denkeskistd vuorovaikutustilannetta, jonka
aikana irtisanomisesta kerrotaan ja irtisano-
minen virallisesti tapahtuu. Tutkimuksemme
kohdistuu sellaisten irtisanottujen kokemuk-
siin, jotka ovat olleet toistaiseksi voimassa-
olevassa tyosuhteessa ja jotka on irtisanottu
taloudellisin ja tuotannollisin perustein tai
tyonantajan toiminnan uudelleenjarjestelyis-
td johtuvista syistd. Tutkimuksen taustaksi
esitimme tutkimustuloksia huonojen uutisten
kertomisesta sekd organisaation kirjallisissa
viesteissa ettd terveydenhoidon kontekstissa.
Lisaksi kuvaamme irtisanomistilanteen vuoro-
vaikutusta tarkastelevaa tutkimusta.
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Aiempi irtisanomista kasitteleva tutki-
mus on keskittynyt organisaatiotasolle seka
irtisanottujen kohtaamiin psykologisiin seu-
rauksiin. Sen sijaan irtisanomistilanteiden
vuorovaikutuksen tutkimus on ollut vahaista.
Erityisesti ne kokemukset, joita irtisanotuilla
itsellddn on tuon vaikean tilanteen vuorovai-
kutuksesta, ovat jadneet niukalle huomiolle.
Onkin tarpeen ymmartaa kielteiseen tilantee-
seen vastentahtoisesti joutuvan vuorovaiku-
tuskokemuksia. Mihin vuorovaikutuspiirtei-
siin irtisanottava kiinnittda huomionsa ja mi-
ten hédn kuvaa ja analysoi havaintojaan?

Tieto siitd, miten irtisanotut kokevat irti-
sanomistilanteen ja sen vuorovaikutuksen, on
relevanttia myos kaytannon tydeldman nako-
kulmasta. Jokaisen tyontekijan kannattaa tie-
dostaa, ettd nama tilanteet kuuluvat tydela-
main ja ne voivat osua myds omalle kohdalle.
Tyontekijan ja johtajan vélisen vuorovaikutuk-
sen tarkastelu tuottaa tietoa, joka on tarpeen
tyoyhteisdssa. Ydinkysymyshén on, etta irtisa-
nomisessa meneteltdisiin eettisesti ja irtisa-
nottavaa kunnioittavasti. Erityisen haasteen
irtisanomistilanteissa kohtaavat organisaati-
oiden johtotehtdvissa olevat, joiden tyotehta-
viin kuuluu vastaaminen irtisanomistilanteis-
ta. Uutta vuorovaikutustietoa tarvitaankin
johtajien tyon kehittdmisen ja johtamiskoulu-
tuksen tueksi. Lisdksi irtisanomistilanteiden
vuorovaikutus on osa organisaatiokulttuuria,
jolla on nykyaikana suuri merkitys seka tyo-
yhteison hyvinvoinnissa ettd tydnantajan mai-
neen muodostumisessa.

Huonojen uutisten kertominen

Sellainen tieto, josta seuraa kielteinen muu-
tos henkilon omiin tulevaisuusodotuksiin,
on hanelle huono uutinen (Buckman 1992,
Schoutenin 2013 mukaan). Huonojen uutisten
kertomista on organisaatiokontekstissa tutkit-
tu jonkin verran. Tutkimus on keskittynyt kir-
jallisiin viesteihin (kirjeisiin tai sdhkoposti-
viesteihin), jotka sisaltavat kielteisia vastauk-
sia hakemuksiin tai anomuksiin. On tutkittu
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suoran ja epdsuoran ldhestymisen merkitys-
ta eli sitd, tulisiko huono uutinen kertoa heti
viestin alussa vai tulisiko siihen paatya vasta
johdattelun tai selityksen jalkeen. Tiedetaan,
ettd lukija kokee epdsuoran jarjestyksen
paremmaksi ja kohteliaammaksi. Tuolloin lu-
kijan itsensd on mahdollisuus rakentaa odo-
tuksia tekstin jatkon suhteen ja valmistautua
uutiseen. Suora ldhestyminen voi tuntua myos
lilan autoritaariselta. (Creelman 2012, 179-
180; Jansen & Janssen 2011, 59-60).

Kirjallisista viesteista on tutkittu rakenteen
lisdksi myds sisdllon ominaisuuksia. On havait-
tu, ettd pehmentavilld ilmauksilla ei ole myon-
teista vaikutusta vastaanottajan reaktioihin
vaan ne saatetaan kokea yritykseksi piilottaa
olennaista tietoa. Korostetun positiivinen lo-
petuskaan ei viestissa auta vaan herattaa pi-
kemminkin artymysta. (Locker 1999.) Sen si-
jaan lukija pitda tarkeana sita, ettd huonoa uu-
tista selitetddn ja perustellaan jarkiperaisesti
(Creelman 2012, 183).

Kirjallisina lahetettyjen huonojen uutisten
tutkimustuloksia ei voi sellaisinaan soveltaa
interpersonaaliseen vuorovaikutukseen, esi-
merkiksi irtisanomistilanteeseen. Kirjallisen
viestin lahettdja ja vastaanottaja eivat toden-
nakoisesti tunne toisiaan, eika viestin lahetta-
ja joudu kokemaan vastaanottajan reaktioita.
Vaikka kasvokkaistilanteillakin on vakiintunei-
ta rakenteita ja vaikka niitd saatelevat monen-
laiset kdytanteet, ne ovat kuitenkin ennakoi-
mattomia ja perustuvat osapuolten reaktioihin
toista ja toisen sanomaa kohtaan.

Kasvokkaistilanteessa tapahtuvaa huonon
uutisen kertomista on tutkittu terveydenhoi-
don kontekstissa, erityisesti ladkarin ja potilaan
valisessd vuorovaikutuksessa. Tutkimusten
padpaino on ollut ladkareiden kokemuksissa,
mutta potilaidenkin ndkékulmasta asiaa on tar-
kasteltu. Potilaiden haastattelujen avulla on sel-
vitetty erilaisia lahestymistapoja, joita ladkarit
kayttavat kertoessaan huonoa ja arvaamaton-
ta uutista potilaalle (Sparks, Villagran, Parker-
Raley & Cunningham 2007). Yleisimmin kayte-
tddn suoraa tapaa. Pdinvastoin kuin kirjallisten
viestien lukijat, potilaat kokevat sen kasvok-
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kaistilanteissa useimmiten sopivana - joskin
toisinaan kylmana ja tunteettomana. Epdsuora
kertominen sisaltaa valttelya tai implisiittisia
ilmauksia. Lohduttava tapa pyrkii lievittdmaan
potilaan negatiivisia emotionaalisia reaktioi-
ta esimerkiksi osoittamalla henkilokohtaista
valittdmista verbaalisesti tai nonverbaalisesti.
Voimauttava lahestymistapa tarjoaa hoitoa kos-
kevia erilaisia vaihtoehtoja. Potilaan tilanteesta,
odotuksista ja monista muistakin seikoista riip-
puu, miten han kokee erilaiset lahestymistavat.

Potilaiden kokemus huonon uutisen kuu-
lemistilanteesta on myonteisempi, jos ladkari
kertoo uutisen rehellisesti ja ymmarrettavasti
seka kuulijalle kohdentaen. Informaation au-
kottomuutta arvostetaan myds. Lisdksi poti-
laat toivovat saavansa sopivassa maarin emo-
tionaalista tukea. (Girgis, Sanson-Fisher &
Schofield 1999, 69; Sastre, Sorum & Mullet
2011, 653.) Laadkari voi myds varoittaa aluk-
si siitd, ettd tulevat uutiset ovat kielteisia.
Tarkeaa on, ettd tilanteeseen ei liity hairio-
tekijoita, ja ettd laakari istuu sopivan lahella
potilasta. Sillakin on merkitysta ettd han an-
taa potilaan vastata tdman haluamalla taval-
la ja ettd potilaalle on varattu riittavasti aikaa.
(Ptacek & Ptacek 2001, 4160.)

Huonon terveysuutisen kuulemistilantee-
seen liittyvia tutkimustuloksia voitaneen jos-
sain madrin soveltaa organisaatiokontekstin
irtisanomistilanteeseen. On kuitenkin otettava
huomioon, ettd lddkarin ja potilaan usein ker-
taluonteinen kohtaaminen terveydenhoidossa
on erilainen kuin se interpersonaalinen vuo-
rovaikutussuhde, joka on syntynyt johtajan ja
alaisen valille tyopaikalla usein pitkdnkin yh-
teisen historian aikana.

Vuorovaikutuskadyttaytyminen
irtisanomistilanteessa

Irtisanomistilannetta koskeva kirjallisuus on
pitkalti asiantuntijaohjeita niille, jotka hoita-
vat nditd vaikeita tilanteita organisaatioissa (ks.
Pfeil, Setterberg & O’'Rourke 2003; Withenshaw
2003; Wood & Karau 2008). Juridisten ja tyo-
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elamidn saidntdja koskevien neuvojen lisdksi
johtajille on my®s jossain madrin annettu vuo-
rovaikutusta koskevia ohjeita. Naméa kannusta-
vat ensinnakin johtajaa itseddn kertomaan irti-
sanomisesta suoraan tyontekijalle. Usein neu-
votaan myos, ettd tilanteeseen kannattaisi ottaa
toinenkin ty6nantajan edustaja viemaan huo-
miota pois johtajan henkilokohtaisesta roolista.
Irtisanomisen perusteet tulisi aina selittaa seka
eritellad syyt, jotka ovat johtaneet tilanteeseen.
Kertomisessa tulisi pyrkia suoruuteen ja rehel-
lisyyteen; epdsuoraan ldhestymistapaan ei oh-
jeissa kannusteta. Johtajan pitdisi yrittaa esit-
taa asia selkeasti, vakuuttavasti ja myotatuntoa
osoittaen. Yleinen neuvo on, etti irtisanottavan
tyontekijan vahvuudet ja saavutukset tulisi ot-
taa esille. Myonteisten huomioiden esittdmisen
tarkoituksena olisi kohottaa irtisanottavan it-
setuntoa. Irtisanomisen jalkeisen uraohjauksen
mahdollisuudet kannattaa kuvata. Liséksi irti-
sanojalle annetaan ohjeita fyysisesta ymparis-
tosta kuten siitd, ettd tilan tulisi olla erillinen ja
riittdvan yksityinen. Kertomisen ajankohdasta
neuvotaan, ettd irtisanomisen pitiisi tapahtua
tyoviikon alussa ja varhaisessa vaiheessa tyo-
paivaa. Ndin irtisanottu ei joutuisi yksin miet-
timaan asiaa ja hanelle jaisi aikaa sopeutua ti-
lanteeseen.

Irtisanojien kokemuksia irtisanomistilan-
teista on tutkittu jonkin verran. On havaittu,
ettd johtajat, jotka olivat olleet kahden kes-
ken irtisanottavan kanssa, kokivat vidhemman
vihamielisiad tai vakivaltaisia reaktioita irti-
sanottavan taholta kuin ne, jotka olivat otta-
neet mukaansa tyonantajan toisen edustajan
(Karl & Hancock 1999). Kolmannen henkilon
lasndolosta ndytti siis olleen haittaa johtajil-
le. Irtisanomisuutisen kerrontatavasta tiede-
taan, ettd johtajalla saattaa olla taipumus kayt-
taa epasuoraa lahestymistapaa (Ladmsa 1997).
Han pyrkii pehmentdmaén vakavaa viestidan, ja
pehmennykset voidaan tulkita epdsuoruudeksi.

Irtisanottavien kokemuksia irtisanomis-
tilanteesta ei ole paljonkaan selvitetty. Irti-
sanomiskokemukseen ndyttdd vaikuttavan
ennen kaikkea irtisanomisen toteutustapa: ir-
tisanomisesta saatetaan ilmoittaa epdsuoras-
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ti, kiertoilmaisuin ja kaunistellen, joskus myds
faktoja vaaristellen, ja tallainen arvioidaan
varsin kielteisesti. Epdsuoraa kerrontatapaa
pidetdan siis huonona. (Vickers & Parris 2010,
61.) Irtisanottavat kokevat kolmannen henki-
16n lasndolon irtisanomistilanteessa epakun-
nioittavaksi. Varsinkin vartijan ldsnédolo heréat-
tad voimakkaita tunteita. Tyontekijat pitavat
hyvana sitd, ettd heiddn myonteisid ominai-
suuksiaan kuvataan. Tallgin johtajakin tuntuu
empaattisemmalta. (Wood & Karau 2008.) On
myos selvitetty sitd, mika aiheuttaa vihamie-
lisid tai jopa vakivaltaisia reaktioita. Naiden
taustalla ei ole irtisanominen sindnsd vaan
tyontekijan epakunnioittava tai noyryyttava
kohtelu irtisanomisen yhteydessa (Schweiger,
Ivancevich & Power 1987).

Monenlaiset organisaation kulttuuriin,
tyoilmapiiriin ja tyokaytanteisiin liittyvat sei-
kat vaikuttavat siihen, miten irtisanomistilan-
teet toteutetaan ja millaisia kokemuksia niista
syntyy. Halusimme paneutua irtisanomistilan-
teeseen erityisesti vuorovaikutuksen kannalta.
Tarkoituksemme oli selvittdd, miten irtisanotut
kuvaavat irtisanovan johtajan ja itsensa valista
vuorovaikutusta huonon uutisen kertomis- ja
kuulemistilanteessa. Tarkasteltavina ovat ko-
kemukset sekd oman itsen etta johtajan vuo-
rovaikutuskayttaytymisesta.

Hy6dynnamme irtisanottujen kokemus-
ten analyysissa Erving Goffmanin (1974) ke-
hysteoriaa. Sen mukaan ihminen muodostaa
ja kayttaa vuorovaikutustilanteen tulkinnois-
saan kehyksia (frames), joiden avulla hdan ym-
martda kokemuksiaan vuorovaikutuksesta ja
merkityksentda niitd (ks. myos Borah 2011).
Ihminen paéittelee, mistd on kyse, mita tapah-
tuu, mitka ovat sosiaalisen tilanteen "saannot”
ja miten tulee toimia. Goffmanin kehysteoria
on kuvaus sosiaalisen elaman tilanteiden ja ta-
pahtumien kokemisesta, kokemuksen raken-
tumisesta sekd sosiaaliseen tilanteeseen liit-
tyvan tajunnan ja toiminnan suuntautumises-
ta. Kehys-kasitteen juurien on sanottu olleen
fenomenologiassa: vaikka vuorovaikutusti-
lanteen kehykset ovat sosiaalisia ja kulttuuri-
sia, kukin kuitenkin kokee sosiaalisen maail-
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man omasta subjektiivisesta ndkokulmastaan
(Turner 1991; Volkmer 2009). Goffmanin ke-
hysteoria ei moniselitteisyydessaan ja ristirii-
taisuudessaan tarjoa mitdan selkeaa analyyt-
tista viitekehystd, vaan tutkijat ovat paatyneet
soveltamaan sitd kukin omaan aiheeseensa so-
pivalla tavalla (Puroila 2002).

Tassa artikkelissa kdytdmme kehysteoriaa
analyysin vélineend. Sen avulla on mahdol-
lisuus tuottaa tiivistyksia irtisanottujen ko-
kemusten kuvauksista. Tutkimme, millaisia
kehyksia eli lahestymistapoja irtisanottava
kayttdad merkityksentdessadn irtisanomisti-
lannetta ja sen vuorovaikutusta. Tuloksista
piirtyy kuva siitd, millainen irtisanominen on
vuorovaikutustilanteena ja millaisista nako-
kulmista irtisanotut tilannetta kuvaavat.

Tutkimuksen toteutus

Irtisanottujen tyontekijoiden kokemukset ir-
tisanomistilanteen vuorovaikutuksesta ovat
subjektiivisia, eli ne ilmentavat heidan ainut-
kertaista suhdettaan todellisuuteen ja ympa-
roivaan maailmaan. Tavoitteenamme ei ole
yleistysten l6ytaminen vaan irtisanottujen
merkitysmaailman kuvaaminen ja jasentami-
nen. Tutkimusmenetelmamme on siis laadul-
linen: todellisuus ndhdaan laadulliselle tutki-
musotteelle ominaisesti subjektiivisena ja mo-
ninaisena, tutkittavien omina tulkintoina tut-
kittavasta ilmidsta (Creswell 1994, 5; Hakala
2010, 21). Kokemus késitetddn tdssa fenome-
nologisen tieteenfilosofian mukaisesti "ihmi-
sen kokemukselliseksi suhteeksi omaan to-
dellisuuteen”, kuten Laine (2010, 29) asian il-
maisee.

Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin
avoin teemahaastattelu (ks. Silverman 2006;
Warren 2002). Avoin haastattelu soveltuu
menetelmaksi, kun aihetta ei aikaisemmin ole
paljonkaan tutkittu eika selvitettdvien koke-
musten sisallosta ole tietoa. Irtisanotuille ha-
luttiin haastatteluissa antaa mahdollisuus ker-
toa vapaasti kokemuksistaan. Irtisanottuja oli-
si voinut myds pyytaa kirjoittamaan aiheesta.
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Kirjoittaminen vaatii kuitenkin tutkittavilta
erityistd motivaatiota, ja kirjoittamalla tuo-
tettu aineisto on yleensa puhuttua suppeam-
paa. Haastattelu on kirjoittamista joustavampi
metodi: Haastattelija on suorassa vuorovaiku-
tuksessa haastateltavan kanssa, ja han voi tar-
kentaa kysymyksidan ja pyytaa lisaselvitysta.
Kumpikin voi tdsmentda puhettaan ja palata
aikaisemmin sanottuun.

Toisaalta tiedetaan, ettd haastattelutieto ei
valttamatta anna tarkkaa kuvaa siit3, mita to-
della on tapahtunut (esim. Silverman 2006).
Haastateltavilla on my6s taipumus antaa so-
siaalisesti suotavia vastauksia. Ratkaisevaksi
muodostuukin tutkijan kyky tulkita haasta-
teltavan puhetta. Voidaan myds ajatella, etta
kirjoittaminen soveltuisi aineistonkeruume-
netelmaksi paremmin silloin, kun kyse on ar-
kaluontoisista asioista. Kirjoitustehtavahan
antaisi vastaajalle mahdollisuuden jadda ano-
nyymiksi. Tassd tutkimuksessa haastattelu
osoittautui kuitenkin sopivaksi menetelmaksi.
Aiheen arkaluontoisuudesta huolimatta haas-
tateltavat kertoivat kokemuksistaan avoimesti
ja yksityiskohtaisesti. Vaikka jotkut haastatel-
tavista kokivat aiheen raskaaksi ja tunteita he-
rattavaksi, he sanoivat myds, etta haastattelu
tarjosi tarkedn ja terapeuttisen mahdollisuu-
den kasitelld vaikeaa asiaa.

Haastatteluissa edettiin teemoittain, mut-
ta teemojen jarjestys ja laajuus vaihtelivat
ja tavoitteena oli saada haastateltavat kerto-
maan kaikista heille tiarkeistd ndakokulmista.
Haastatteluissa edettiin irtisanomisen taus-
toista ja irtisanomisprosessista varsinaiseen
irtisanomistilanteeseen ja osapuolten vuoro-
vaikutukseen. Vuorovaikutustilanteesta kes-
kusteltiin mm. seuraavien teemojen avulla:
yleiskuva, osallistujat ja olosuhteet, tilanteen
kulku; (johtajan kayttaytymisestd) mm. orien-
toiminen, viestintatyyli, uutisen kertomisen
selkeys, suoruus/epadsuoruus, sisalto, koh-
dentaminen seka irtisanottavan huomioonot-
taminen ja osallistaminen; (omasta kayttay-
tymisestd) mm. reaktiot, osallistuminen seka
viestintatyyli; arvioita irtisanomistilanteesta
sekd kehittdmisehdotuksia sen jarjestamisek-
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si. Valitsimme teemat sekd huonon uutisen
kertomista ja irtisanomistilanteen vuorovai-
kutusta kasittelevan kirjallisuuden ettda omien
pohdintojemme perusteella.

Koska haastattelun aihe on henkil6koh-
tainen ja haastateltavat vaikeasti saavutetta-
via, heitd tavoitettiin aluksi lumipallomenetel-
malla. Siind tutkijan omista verkostoista mu-
kaan pyydetty haastateltava ehdottaa jotaku-
ta toista haastateltavaa. Lisdksi haastateltavia
tavoitettiin yleisen kirjaston ja tyévoimatoi-
miston ilmoitustauluille seka Internetin kes-
kustelufoorumille jatetyilla hakuilmoituksil-
la. Haastateltavia oli kahdeksan (viisi naista
ja kolme miestd). He olivat 28-55-vuotiaita,
ja he olivat ennen irtisanomista tydskennel-
leetirtisanoneen tydnantajansa palveluksessa
koulutuksen, graafisen alan, henkilostohallin-
non tai median alalla kahdesta kolmeenkym-
meneen vuotta. Irtisanomisesta oli kulunut
haastatteluhetkella pisimmilldan ldhes kolme
vuotta ja lyhimmilldan kuukausi; viisi kahdek-
sasta oli irtisanottu kuuden viime kuukauden
aikana. Toinen Kirjoittajista toteutti haastat-
telut. Haastattelut kestivat 51 minuutista 103
minuuttiin; aineiston haastattelujen kokonais-
kesto on 10 tuntia 30 minuuttia.

Aineiston analyysi alkoi jo haastatteluti-
lanteissa, ja huomioita kirjattiin muistiin heti
kunkin haastattelun jalkeen. Litteroitu aineis-
to jarjestettiin aluksi haastattelun padaihealu-
eiden mukaan paateemoiksi, joiden aineksista
muodostettiin alateemoja niin, ettd mainintoja
yhdistettiin. Taman jalkeen aineistoa analysoi-
tiin uudestaan niin, etta siitd pyrittiin tunnis-
tamaan sellaiset maininnat, jotka toisivat ana-
lyysiin uusia ndkokulmia. Ndistd muodostettiin
uusia alateemoja. (Ks. Eskola 2010, 182; Tuomi
& Sarajarvi 2009, 95-97.) Haastattelun paaai-
healueet muodostettiin alun perin aikaisem-
man tiedon perusteella, ja se ohjasi aluksi myds
analyysia. Tutkija ei kdytdnnossa voikaan ana-
lysoida aineistoaan niin, ettei tyoskentely kyt-
keytyisi hdnen aikaisempaan tietoonsa aihees-
ta (Charmaz & Liska Belgrave 2012; Silverman
2006). Kuitenkin teemoittelussa pyrittiin ana-
lyysin edetessa yha vahvempaan aineistolahtoi-
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syyteen eli sithen, ettd aineistosta tunnistettai-
siin irtisanottujen autenttiset kokemukset.

Huomasimme, etti aineisto sisalsi sekd mo-
nitasoisia kokemuksia ettd kiinnostavia, nden-
néisesti ristiriitaisiakin sisalt6ja. Sama haas-
tateltava saattoi kuvata vastakkaisilta nayt-
tavia kokemuksia. Monitasoisuuden ja ambi-
valenssin kuvaamisessa hyddynsimme lopuk-
si kehysanalyysia (Goffman 1974). Sen avulla
tiivistimme kokemukset ldhestymistavoiksi,
jotka kuvaavat erityisesti sitd, mistd nakokul-
masta irtisanomistilannetta ja sen vuorovai-
kutusta merkityksennetdan.

Tulokset

Tulokset on jarjestetty paateemojen mukai-
sesti. Naitd ovat irtisanomistilanne, johtajan
vuorovaikutuskdyttdytyminen ja oma vuoro-
vaikutuskdyttdytyminen. Kunkin yhteydessa
kuvaamme analyysin tuloksiksi saadut alatee-
mat. Tulosluvun lopussa kuvaamme kehysana-
lyysin tulokset.

Irtisanomistilanne

Irtisanomista edeltdneelld irtisanomispro-
sessilla koettiin olevan vaikutusta kokemus-
ten muodostumiseen itse irtisanomistilan-
teesta. Prosessin ongelmat ja sen aikana syn-
tynyt luottamuspula saattoivat maaritella
suhtautumista irtisanomiskeskusteluun.

"Sellaiseen luottamukseenhan sen on pakko
perustua, ettd millainen vuorovaikutus on
mahdollista. Et tavallaan ei ole mahdollista
muodostuu hyvdd vuorovaikutussuhdetta jos
ei luota toiseen yhtddn ja on muodostanut sen
kdsityksen, ja mun fiilis on se, ettd jos md oi-
sin saanu vastauksen niithin mun kysymyksiin
mitd md kysyin silloin sen yt-prosessin aikana
[- =] niin ois ollu todella eri Iihtétilanne men-
ndkin siihen keskusteluun.” (H5)

Irtisanomisen taustalla uskottiin olevan muu-
takin kuin viralliset tuotannollis-taloudelliset
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syyt. Irtisanotuksi joutumisen koettiin johtu-
van mm. idstd ja idn tuomista korkeammis-
ta palkkakustannuksista, irtisanojan ja irti-
sanotun valisista "henkilokemioista” ja siit3,
ettd irtisanottu ei ollut paatoksentekijoiden
silmissa pidetty tyontekija. Irtisanomisen
syiksi arveltiin myds tydskentelytapoja ja ha-
luttomuutta solmia kaverisuhteita ty6pai-
kalla sekd aiemmin koettua tyduupumusta.
Irtisanomispédatoksia kuvattiin "poliittisik-
si paatoksiksi”. Naiden arvelujen perusteella
ehka kysyttavaa olisi voinut irtisanomistilan-
teeseen kertya. Kuitenkin irtisanotut kertoivat
kokeneensa tarkempien perusteluiden kysy-
misen turhaksi. He olivat tietoisia siit3, etta
irtisanominen voidaan saantdjen mukaan pe-
rustella heille ainoastaan virallisilla syill3, eika
esimiehelld ole valtuuksia antaa perusteista
muuta tietoa:

"Md tiesin et mulle ei tulla koskaan perustele-
maan ku mut on irtisanottu tuotannollis-ta-
loudellisista syistd, mikd lukee sielld papereis-
sa varmaan. [- -] Ja md tiesin et ihan turha
mun on Kysyy tdssd, md en tuu koskaan saa-
maan keltddn tdhdn vastausta, md saatan
saada rivien vdlistd tietoo ja kuulen juttuja,
mut ne on niinku osia asioista.” (H3)

Yleiskokemukset irtisanomistilanteesta vaihte-
livat. Vaikka irtisanotut pitivat tilannetta 1ah-
tokohtaisesti ikdvana ja vakavana, kokemus
riippui siitd, oliko irtisanomistilanne tullut yl-
lattden vai oliko se ollut ennalta selkeasti tie-
dossa. Yllattava tilanne on "kurja” ja tunteita
herattava, mutta jos tilanteeseen on voinut
valmistautua etukiteen, se voi tuntua "lep-
poisalta rutiinitapahtumalta”. Kaksi erilaista
yleisvaikutelmaa tilanteesta ovat nahtavissa
seuraavista haastatteluotteista:

"’Kurja’ tulee ensimmdisend mieleen. Tunteet
meni laidasta laitaan ja hyvin nopeesti.
Pddssd varmaan semmonen ping-pong-pin-
gisottelu menossa, ja tota just se, ettd se tulee
niin puskista. Sulla ei oo mitddn aavistusta
etukdteen niin tavallaan se, ettd sulla ei liiku
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pddssd mitddn, mutta toisaalta sulla liikkuu
ihan kaikkee sielld niinku.” (H2)

"Sindnsd se oli vaan semmonen lepposa rutii-
nitapahtuma, kun itse asiani jo tiesin, ja mulla
ei sindnsd ollu myéskdcdn tarvetta Idhted sem-
moseen inttdmiseen kyselyyn, ettd miksi juuri
mind? Md tieddn et se ei auta mitddn.” (H8)

Irtisanomistilanteen arveltiin kestianeen vii-
destitoista minuutista tuntiin. Sen ei tulisi-
kaan irtisanottujen mielesta olla kovin pitk3,
silla tiedon omaksuminen tilanteessa koettiin
vahaiseksi:

"Sellasen jutun huomasin, ettd siind tilantees-
sa omaksuu aivan dlyttémdn vdhdn, ja siksi
mun mielestd ei kannata sen yhden tilanteen
olla hirvedn pitkd, koska ei siind jaksa, ja sen
jélkeen ku sd oot saanu kuulla, ettd sulla lop-
puu tyét niin sen jélkeen on turha Idhted luen-
noimaan niistd loppueldmdn asioista, koska
se tavallaan se kapasiteetti jdd jauhaan sitd
yhtd tietoa kuitenkin. Emmd usko, ettd har-
va kai siind ryhtyy sitten, ei siind pystyy ot-
tamaan vastaan mitenkddn mddrdttémdsti
semmosta uutta tietoa. Se on osittain var-
maan tietynlaista shokkireaktiotakin.” (H5)

Tilanne koettiin yleensd muodolliseksi ja asia-
pitoiseksi tapahtumaksi. Hallitun etenemisen
korostettiin sopivan irtisanomistilanteeseen,
koska siten ikdva tilanne saadaan nopeammin
paatokseen. Irtisanomistilanteen kerrottiin si-
saltdneen pddasiassa faktojen lapikaymista ja
virallisten papereiden tayttadmista:

“Todella kdytiin niinku muodollisesti tdyt-
tdmdlld niitd asiaan kuuluvia papereita, et
mikd on irtisanomisaika, ja mistd alkaen
tyosuhde lakkaa ja mitd sulle maksetaan ja
mihin asti saat pitdd puhelinta ja mihin asti
saatte pitdd ldppdrid. Selkedsti.” (H6)

Kuitenkin irtisanotut kokivat tulleensa riitta-
vasti huomioiduiksi. Heille oli annettu mah-
dollisuus esittad kysymyksia ja mielipiteita.
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“Niinku kuunteleminen ja mahdollisuus mieli-
piteiden esittdmiseen esimerkiksi. Et jos vain
niinku dlys ja itelld oli rohkeutta sanoa ne
asiat niin.” (H1)

Irtisanotuille oli annettu tietoa irtisanomi-
sen jalkeisistd mahdollisuuksista, esimerkiksi
siitd, millaisia palveluita tydvoimatoimisto ja
muut vastaavat tahot tarjoavat. Tarkedna pi-
dettiinkin nimenomaan siti, ettd irtisanomis-
keskustelussa ei keskitytd menneeseen vaan
orientoidutaan tulevaan.

”Jos en md ihan vddrin muista niin ne kylld
kerto sen jdlkeisistd mahollisuuksista ettd
mitd tarjoaa tyékkdri ja muut. Se oli ainoas-
taan se luottamusmies mikd alusti sen jutun
ihan hyvin, niin kylldhdn se niinko siind ver-
taisena tarjos niinkd sitd sosiaalista tukea sii-
nd tilanteessa.” (H1)

Irtisanomistilanteen osapuolia olivat yleensa
johtaja eli irtisanottavan lahin esimies ja irti-
sanottava itse. Joskus tilanteeseen osallistui
myos konsernin ylempaa johtoa edustava hen-
kilo seka luottamusmies tai tydsuojeluvaltuu-
tettu. Osallistujien maara vaihteli siis kahdes-
ta neljaan. Irtisanomistilanne kahden kesken
johtajan kanssa koettiin hyvaksi ja irtisanotta-
vaa kunnioittavaksi. Jos osallistujia oli kuiten-
kin enemman, pidettiin hyvana kaytantoa, jos-
sa irtisanottavaa ja irtisanojaa edustavia hen-
kiloita oli yhtd monta.

Irtisanotut tunsivat yleensa irtisanovan
johtajansa ainakin jossain maarin ennestaan.
Jos johtaja oli irtisanottavalle tuntematon, ti-
lanne koettiin muodollisemmaksi ja jannitta-
vammaksi. Tuntemattoman toimitusjohtajan
lasnaolon kuvattiin vaikeuttaneen tilannetta:

"Tietysti oishan se varmaan ollu helpompi
jos siind olis ollu vaikka se luottamusmies, ja
sitten tuota se medn esimies, jotka oli mei-
ddn tuttuja. Mutta sitten tuli kolmas her-
ra mitd ei ollu edes ndhny ku ehkd kerran.
Kerran olin ndhny ennemmin sen tyypin.
Ehkd se, ettd kun tuota noin ei ollu minkddn
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ndkaostd, ei tienny minkdlainen tyyppi se on
se toimitusjohtaja. Se oli tdysin uus henkilo,
niin se varmasti vaikutti sithen ettd jdnnitti
enemmdn mennd.” (H1)

Irtisanoja saattoi olla irtisanotun entinen kol-
lega. Kauan kestanyt ldheinen vuorovaikutus-
suhde antoi ymmarrysta siihen, ettd irtisanoja
toimii vain roolistaan kasin. Toisaalta entinen
tyotoveruus ei kuitenkaan taannut sitd, etta
irtisanomistilanne olisi koettu lJAmminhenki-
semmaksi:

“No se oli niin kylmd se toinen ku se oli niin
robotti, et seki sit ku se sano sen et onks sul-
la nyt joku jonka kanssa puhut niin seki tuli
niinku, et se ei tullu sind niinku entisend kol-
legana vaan se tuli semmosena vdhdn myos
ehkd semmosena et niitten on pakko tdhdn
kommentoida.” (H4)

Irtisanottujen mielesta on tarkead, ettd irti-
sanomispaadtokseen vaikuttanut johtaja itse
osallistui irtisanomistilanteeseen. Vaikean ti-
lanteen ldpikdyminen irtisanottavan kanssa
koettiin paatoksesta vastaavien velvollisuu-
deksija muiden henkil6iden laittaminen asial-
le "vastuunpakoiluksi”. Paatoksesta vastaavan
johtajan toimenkuvaan kuuluu kohdata irtisa-
nottava kasvotusten ja kertoa irtisanomispaa-
toksesta tdlle suoraan. Kun irtisanomistilan-
netta oli maaratty hoitamaan henkilo, joka ei
ollut osallistunut paatoksentekoon, menette-
lya kuvattiin tunteettomaksi:

“Tietysti tdn johtajuuden kannalta se olis pi-
tdny mennd niin et esimies sanoo mut irti ja
seisoo sanojensa takana et hdn on se ihminen
Jjoka mut on irtisanonu ja hdn ottais vastaan
sen tunneryépyn joka siind nyt varmasti tu-
lee, mut tdd on vihdn kiero systeemi tdllanen
ettd esimiehelld ei oo vastuuta siitd ettd hdn
irtisanoo, ja siitd huolimatta hdn on se joka
irtisanoo, mut joku toinen taho joka irtisanoo
eikd ota sitd tunnerydppyd ihmisiltd vastaan.
Se on ihan tunteeton juttu. Se on mun mieles-
td vdhdn litkaa eristetty jo tdstd ideasta kaik-
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kinensa. Vaikka ne on vaikeita juttuja, niin se
on niinku ihmisarvon mukaista ettd ndin toi-
mitaan.” (H7)

Ymmdirrys irtisanovaa johtajaa kohtaan kavi
ilmi useiden haastateltavien kertomuksis-
ta. Irtisanomistilannetta kuvailtiin johtajan
kannalta "haasteelliseksi vuorovaikutusti-
lanteeksi”, jossa hdnen vuorovaikutusosaa-
misensa merkitys korostuu. Johtajan valmis-
tautumisen ja hanelle tarjotun valmennuk-
sen uskottiin edistdvan hanen selvidmistaan
tilanteesta. Toisaalta irtisanomista kuvat-
tiin johtajan kannalta myds tilanteeksi, jo-
hon ei voikaan valmistautua, "vaikka kuinka
koulutetaan”. Irtisanomistilanteet ymmarre-
tdan johtamistehtdvan varjopuoleksi, joita ei
osata odottaa, kun tehtidvaan hakeudutaan.
Irtisanomistilannetta verrattiin tilanteeseen,
jossa ladkari joutuu kertomaan potilaalleen
vakavasta taudista:

“Onhan se kamala tilanne, ja ku kattoo ldd-
kdreistd mallia et sul on joku kuoleman tau-
ti. Mutta ei ne osaa sitd lddkdritkddn aina et
onhan se vaikea taito osata.” (H5)

Fyysisend irtisanomisympdristond oli neuvot-
teluhuone tai johtajan tydhuone. Poikkeavassa
tapauksessa irtisanominen tapahtui avokont-
torissa, jossa olilasna tyontekijan ja johtajan li-
saksi yksi irtisanottavan tydtoveri. Irtisanottu
olisi toivonut tilanteesta yksityisempaa:

"Meilld on avokonttori, ja tota ihan siind mei-
td oli kolme ihmistd toissd sielld silld hetkel-
ld eli toimitusjohtaja, mind ja sitten yks kol-
mas. Ja tota, siind meidn nojatuolinurkkauk-
sessa ihan niinku. Siind se asia kerrottiin. Tdd
el mun mielestd oo semmonen asia, josta pitds
puhua niinku sillai porukalla.” (H2)

Yksityisyytta saattoi hdiritd myos ndkoyhteys
neuvotteluhuoneesta avokonttoriin. Vaikka
tila oli suljettu, ohikulkevien ihmisten oli mah-
dollista ndahda sisélle. Irtisanottu kuvaa epdon-
nistunutta tilaratkaisua seuraavasti:
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“Kun meilld on suuri avokonttori ja sielld on
sitten reunoilla neukkareita, niin ndmd on sit-
ten lasia, ettd kun tdssd on kdytdvd niin tds-
sd jengi kdvelee ja voi tolldtd sinne sisddn, et
mitd tapahtuu, niin se musta on aika péhkdd,
tai siis todellakin, koska monethan itkeekin
niissd tilanteissa, ja on tosi vaikeita tilanteita,
niin ei semmosessa tilassa voi mun mielestd
pitdd yt-keskusteluja.” (H5)

Johtajan vuorovaikutuskédyttédytyminen

Irtisanomispddtoksestd kertominen oli tapah-
tunut selkedsti ja johdonmukaisesti. Johtaja
kertoi paatoksesta asiallisesti ja peruste-
luineen heti irtisanomiskeskustelun alussa.
Tilanteen etenemista kuvattiin johtajan vuoro-
vaikutuskayttaytymisen osalta "suunnitelluk-
si”, "hallituksi” ja "ulkoa opetelluksi”. Johtaja
kayttaytyi irtisanomistilanteessa hieman asi-
allisemmin kuin tavallisesti ja keskittyi hoita-
maan pakolliset asiat lyhyesti ja ytimekkaasti.
Tamén koettiin sopivan irtisanomistilantee-
seen, silla siina ei ole "tarkoituskaan puhua
hyvaa paivaa kirvesvartta vaan hoitaa ne ju-
tut”. Irtisanomispaatoksen kertomista kuvat-
tiin kaavamaiseksi:

"Kun se oli se tilanne siind, niin se ensimmdi-
seksi suurin piirtein sano et nyt tdssd on kdy-
nyt ndin, ettd sulla ei ole roolia siind tulevas-
sa organisaatiossa, ja kertoi sen ettd missd
se organisaatio on ja ketd siind on ja ketd ei.
Oli se kyl varmasti aika opeteltua et ei se ollu
mitenkdcdin, ei ollut faktisesti mitddn vddrdd,
enkd md nyt odotakaan, en md oo semmonen
et mua pitdd halata ja pussailla sielld, et mus-
ta se oli ihan okei siind mielessd, mut musta
se jatkoi tdydellisesti sitd kuvaa, mikd mulla
sen tilanteen hoidosta oli, ettd ihan huonosti
hoidettu.” (H5)

Irtisanomisesta kertoessaan johtaja oli nou-
dattanut suoraa lahestymistapaa, mutta ko-
kemuksia oli myos epdsuorasta kertomises-
ta. Sen sijaan, ettd johtaja olisi kertonut irtisa-
nottavalle irtisanomisen kohdistuvan juuri ha-
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neen, johtaja olikin puhunut "tehtavan paatty-
misestd”. Epasuoraa ldhestymista oli havaittu
my0s johtajan sananvalinnoissa: tdma oli valt-
tanyt sanaa "irtisanoa”. Epasuoran tavan koet-
tiin hankaloittavan tilannetta:

"Se ei kdyttdny sanontaa et sut irtisanotaan
vaan sano et tdd tehtdvd pdcdttyy. Ja kylld se
siis niinku sano et tds on tdd irtisanomispape-
ri, varmaan se oli joku irtisanomissopimus, ei
tullu semmosta ja varmaan ihan tietosesti ei
tullu et sinut irtisanotaan nyt.” (H6)

Epéasuora ldhestyminen ndhtiin johtajan tie-
toiseksi suojautumis- ja puolustautumiskei-
noksi haastavassa vuorovaikutustilanteessa.
Selitysten avulla hanen nahtiin helpottavan
omaa vaikeaa tilannettaan. Haastateltava poh-
tii epasuoran viestinndn syita seuraavasti:

“Esimies pyrkii [kdyttdmdlld epdsuoraa ld-
hestymistapaa] helpottamaan tilannetta it-
selleen ja selittdmdidn itseddn pois siitd tilan-
teesta, se on inhimillistd. Kylld sitd tapahtuu
varmasti ja sehdn on inhimillinen defenssi
sille esimiehellekin mennd joko ison organi-
saation tai oman esimiehensd seldn taakse.
Jollain lailla se tilanne on semmonen, ettd
enhdn mind mutta nuo muut, tai sitten me-
nee selkedisti joidenkin taloudellisten lukujen
taakse tai sitten tosiaan, ettd pyrkii niin pal-
jon pehmentdmdidn sitd tilannetta, ettd jou-
tuu hetteiselle suolle lopulta.” (H8)

Johtajan viestintdtyylid kuvattiin muodollisek-
si, asialliseksi ja korrektiksi: han hoiti viralli-
set asiat ammattitaitoisesti. Muistikuva johta-
jan nonverbaalisesta kdyttdytymisesta on lin-
jassa vahasisaltoiseksi ja kaavamaiseksi koe-
tun tilanteen kanssa:

”No se oli tosi asiallinen, se ei mitddn tunteita
niinku ndyttdny itestdcdn, se todella piti kddet
niinku pdydilld, katto sillee mua. Kylld katso
silmiin koko ajan, mut sillai et se oli ihan niin-
ku, jokuhan sanokin mulle, et se oli varmaan
ottanu jotain rauhottavii ku esimiehillehdn
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tarjotaan noissa tilanteissa rauhottavia lddk-
keitd, et saa ottaa tyiterveyshuollosta jos ha-
luaa, just sen takia et sd niinku pysyt siind.
No semmonen korostetun pehmee, senkin md
huomasin et se oli sillai vihdn epdluonnolli-
nen 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 millddn tavalla pai-
nostanu tai hoputtanu md sain aivan rauhas-
sa lukea ne asiat ldpi.” (H6)

Myétdtunnon osoittamista - "aitoa lasndoloa”
ja “jotain inhimillistd” - jaatiin kaipaamaan.
Johtajan kayttaytymista luonnehdittiin kyl-
maksi, ja siita tuli mieleen asiansa ulkoa ope-
tellut robotti. Johtajan olisi toivottu tuovan
tehtavan ikavyytta esille myds omasta nako-
kulmastaan. Han olisi hyvin voinut ilmentaa ti-
lanteen vaikeutta omassa vuorovaikutuskayt-
tdytymisessdan, jotta ”sd tajuut etta toi ei tota
ilokseen tee”. Johtajan vuorovaikutuskayttay-
tymisestd syntynyttd kylmyyden vaikutelmaa
kuvataan seuraavassa haastatteluotteessa:

“No ei se siind hirvedsti mitddn juttua heit-
tdny, ettd se vaan lato niitd faktoja poytddn.
Tdmménen perus yritysjohtaja, joka lukujen
perusteella aika paljon esittdd asioita. Heittdd
vain kylmdisti faktat péytddn ja that’s it. Ei sii-
td mikddn hyvd kuva jddny siitd sen tavasta
kdsitelld sitd tilannetta. Mun mielestd se oli
vdhdn kylmd se tyyppi siind tilanteessa.” (H1)

Toisaalta haastateltavat kokivat saavansa ir-
tisanomistilanteessa johtajalta my6s myota-
tuntoa. Samat haastateltavat, jotka kuvailivat
johtajan vuorovaikutuskayttdytymistd muo-
dolliseksi ja kylmaksi, kertoivat myos hanen
tarjonneen tukea. Haastateltavat reagoivat ta-
han kielteisesti. Siitd huolimatta, ettd johtajan
kayttaytymisen oli toivottu olevan empaatti-
sempaa, koettiin tuen tarjoaminen epasopi-
vaksi:

“No kylldhdn siind oli se, et se tarjos sitd ne-
ndliinaa, se kysy et onks jotain mitd hén voi
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tehd, mut kyl md olin siind tilanteessa et ei nyt
todellakaan oo mitddn voi tehd, et justhan sd
mut irtisanoit, et sd voit tehd sen ettd sd perut
sen irtisanomisen. [- -] Ei siind kohtaan to-
dellakaan ku ne omat tunteet on niin sekavat
Jja on myés sitd vihan tunnetta sitd esimiestd
kohtaan nii sd et todella siind hetkessd haluu,
et se sun oma esimies siind rupee auttaan sua
millddn lailla.” (H6)

Empatian osoittaminen voidaan kokea ristirii-
taisena, koska johtaja on useimmiten itse ollut
vaikuttamassa irtisanomispaatokseen:

"Hdn on yhtend ollut pddtéstd tekemdissd,
niin eihdn hirveesti voi silld lailla empatisee-
rata tai sympatiseerata, ja hdnen itsensd tdy-
tyy seistd niitten takana.” (H8)

Irtisanottavaa koskevia myénteisid komment-
teja pidettiin sopimattomina. Tydntekijan per-
soonaa tai tydtehtdvassa suoriutumista kos-
kevat positiiviset arviot koettiin "amerikka-
laiseksi” tavaksi viestid, joka "ei vaan toimi”
suomalaisessa kulttuurissa. Myonteiset kom-
mentit olisivat "kaksinaamaisia” ja ristiriitai-
sia, koska paatos irtisanomisesta on jo teh-
ty. Kehuminen ei sovi vakavaan irtisanomis-
tilanteeseen, jonka tulee pysya asiapitoisena
suuren tunnelatauksen vuoksi. Seuraava esi-
merkki havainnollistaa ndkemysten ehdotto-
muutta:

"Tyénantaja pystyy aikalailla vapaasti
pddttdmdcdn ettd ketd Ildhtee. Ja kun kuiten-
kin ne pddtdkset on sielld tyénantajapuolella
tehty niin on hullunkurista sitten kun henki-
16 irtisanotaan niin siind yhteydessd henkil6d
kovasti kiitelld ja kehua ja ndin pdin pois, kos-
ka henkilé ei todellakaan tunne itsedinsd siind
kohtaan niitten suurien kehujen arvoiseksi. Ja
jos taas toisaalta semmosia kehuja saisi niin
se tilanne kddntyis itseddn vastaan, ettd mik-
si te nyt minut irtisanotte jos md nyt oon niin
helvatan hyvd. Et kun aina tyépaikalle kui-
tenkin joku jdd kunnes sieltd viimeinen valot
sammuttaa.” (H8)
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Oma vuorovaikutuskdyttdytyminen

Kuunteleminen osoittautui irtisanottavan paa-
asialliseksi tehtavaksi irtisanomistilanteessa.
Irtisanottujen mukaan tilanteessa haluttiin
pitdytya vain pakollisissa asiasisalloissa, eika
keskusteluun haluttu tuoda "mitdan ylimaa-
raistd”. Vaikka haastateltavien mukaan irtisa-
nomisen syista oli epadselvyyttd ja epailyksia,
he eivat tuoneet naitd asioita tilanteessa esiin.
Muitakaan kysymyksia ei esitetty.

“Se oli tosi, pysy siind roolissaan, eli esimer-
kiksi md en todellakaan kyselly, ku se kysy et
onko vield jotain kysyttdvdd tai onks jotain
mitd hdn voi tehd mun puolesta, niin md olin
todella et ei.” (H6)

Tunteiden kokeminen ja esiintuominen vaihteli-
vat irtisanottujen kesken vahvasti. Toiset koki-
vat tilanteessa vahvoja tunteita, toiset taas ker-
toivat tunteiden pysyneen tasaisina. Myds tun-
teiden ilmaisu vaihteli. Toisille avoin tunneil-
maisu on luonnollinen osa vuorovaikutuskayt-
tdytymistd. Haastaltava kertoo paittineenss,
ettei "peittele tunteita” tissdkaan tilanteessa:

"Tavallaan se meni ehkd paremmin ku md
ajattelin et md pysyin kyl kasassa, mutta sit
ylipddtdnsd md pddtin et md en kauheesti
peittele tunteita, ku en md oo peitelly niitd hy-
vii niin en md peittele sit niitd huonojakaan.
Et jos mua itkettdd niin sit md itken. No var-
maan md kyynelehdin vuolaasti siel toisella
puolella péytdd.” (H3)

Toisaalta oma vuorovaikutuskayttaytyminen
saattoi pysya irtisanomistilanteessa "hyvin
neutraalina”. Tunteiden tasaisuus tuli jopa yl-
latyksena itsellekin, silla voimakkaammat re-
aktiot olivat ennakko-oletuksena:

"Tilanne ei ollu mulle yhtd semmosta pala-
veria kummempi, asia oli jo tiedossa, oli tie-
dossa mitd tapahtuu, oli tiedossa mitd kdy-
dddn ldpi. [- -] Md itekin odotin sitd ettd kun
en siithen mennessd ollut suunnattomasti jér-
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kyttynyt, enkd ollut liikuttunut enkd kaivan-
nut nendliinaa, niin siindkddn kohtaa ei ollut
pienintdkddn timmostd tunnekuohua.” (H8)

Toiset taas halusivat tietoisesti valttda tun-
teiden nayttamistd. Heille oli tarkeda "pida-
telld tunnereaktiota” tai "Kovettaa itsensd”.
Tunneilmaisun valttdmistd irtisanomistilan-
teessa kuvattiin keinona selviytya siitd ja sai-
lyttad itsehallinta:

"Md yritin skarpata, ettd md jaksan kdydd ne
faktat ldpi ja keskittyd niinku niihin. Et jos md
oisin ruvennu hulluna tunteilemaan niin en
ois osannu varmaan endd koota itteeni et jak-
saa kdydd ne kaikki yksityiskohdat ldpi.” (H6)

Haluttomuus tunneilmaisuun liittyi ensinna-
kin siihen, millaisena irtisanomisprosessi oli
omalla kohdalla koettu. Jos tunsi tulleensa kal-
toin kohdelluksi jo prosessin aikana, tunteiden
ndyttadmista itse tilanteessa haluttiin valttaa.
Toiseksi tunneilmaisun niukkuus liittyi siihen,
millaista johtajan vuorovaikutuskayttaytymi-
nen irtisanomistilanteessa oli. Jos johtaja oli-
si kayttaytynyt tilanteessa empaattisemmin,
olisi irtisanottavakin saattanut mielellaan "ti-
rauttaa jotku yhteiset itkut”. Haastateltava ku-
vaa vuorovaikutuskayttaytymisensa olleen
seka johtajan vuorovaikutuskayttdytymiseen
"mukautumista” ettd "tietoista valintaa”:

"No md olin aika nuiva, koska sittenhdn sen
aisti, koska seki pysy niin asialinjalla niin md
en ldhteny yhtddn millddn lailla sanomaan
mitddn, et puhuttiin aivan ne asiat ldpi, enkd
mitddn semmosta ettd md en kestd tdtd, enkd
mitddn. [- -] Kyl se vaikutti et ku md selvdsti
ndin ettd hdn pysyy niinku tosi tiukkana niin
kyl se oli osittain sithen mukautumista mut
osittain myds tietoista valintaa et mdkin ha-
luun piddttdytyy faktoissa et md pysyn kasas-
sa tdn tilanteen. Mutta kylld siind oli myés
sitd mukautumista, kun md olin ettd wou,
miten se on noin kylmd, noin niinku viilee, et
kylhdn siind sit itekin veti semmosen.” (H6)
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Vastavuoroisuuteen Kuitenkin uskottiin. Joh-
taja olisi kdyttaytynyt empaattisemmin ja "tul-
lutlahemmaksi”, jos irtisanottava itse olisi nayt-
tanyt tunteitaan avoimemmin. Haastateltava
kuvaa oman vuorovaikutuskayttaytymisensa
vaikutusta johtajan vuorovaikutuskayttayty-
miseen seuraavasti:

”Ja kun puhutaan tdllaisesta vuorovaikutus-
tilanteesta niin hdnenkin kdyttdytymisen-
sd toki olisi vaikuttanut se ettd minkdlainen
minun kdyttdytymiseni oli, mutta kun mind
olin sellainen niinku ennenkin, mind en hyo-
kdnnyt, mind en vaatinut perusteluja [- -].
Ehdottomasti olen sitd mieltd ettd hdnen
vuorovaikutuksensa olis kylld mukautunut
selkedisti siihen jos mind olisin ollut kovinkin
kyrpiintynyt siind tilanteessa niin varmasti se
ois ndkynyt myés hdnenkin vuorovaikutuk-
sessa siind et se ei ois edennyt niin jouhevasti
se tilanne.” (H8)

Irtisanomistilanteessa herdnneitd tunteita il-
maistiin usein vasta varsinaisen irtisanomis-
keskustelun jalkeen tyotovereille ja elamén-
kumppanille. Haastateltava kertoi purkaneen-
sa tunteitaan neuvotteluhuoneesta tultuaan
ensiksi tyokavereilleen ja soittaneensa sitten
puolisolleen. Toinen kertoi "halailleensa tyo-
kaverin kanssa” tydpaikan vaatehuoneessa ir-
tisanomiskeskustelun jalkeen.

Ymmdrrystd haluttiin kuitenkin osoit-
taa irtisanomistilanteessa johtajaa kohtaan.
Asiallisella vuorovaikutuskayttaytymiselld ha-
luttiin helpottaa johtajan vaikeaa roolia ja irti-
sanomistilanteen sujumista.

“Tietysti vaikeiden asioiden kertominen ve-
tdd thmisen vihdn tai ainakin osan ihmisistd
vaikeaksi. Mutta tota ehkd hdn koki jopa hel-
potusta siind ettd tavallaan ne mun reaktiot
ehkd autto hdntd siind tilanteessa, koska oi-
sinhan md voinu alkaa vaikka huutamaan sii-
nd suoraa huutoa tai jotain niinku jdrjestdd,
niinku semmosen kohtauksen vaikka.” (H2)
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Ymmartava asenne irtisanojaa kohtaan voi
menna niinkin pitkélle, ettd irtisanottava loh-
duttaa irtisanojaa. Haastateltava kuvaa irtisa-
nomistilannetta "koomiseksi”:

”Se oli koominen tilanne, koska md niinku
pdddyin lohduttaan mun pomooni, koska se
oli sille niin vaikeeta. Et me oltiin tehty kim-
pas kymmenen vuotta téitd ja oltiin hyvid ka-
vereita ja ollaan siis edelleenki, ja md olin sit
kuitenkin siind vaiheessa jo aika pitkdlld sit-
ten siind ldhtemisessd [huokaus]. Ei se ollu
tietenkddn kivaa, mut ei se ollu mitenkddn
kauheetakaan.” (H3)

Irtisanottujen kokemuskehykset

Seuraavassa irtisanottujen kokemuksia tar-
kastellaan kehysten avulla. Erotimme irtisa-
nottujen kokemuksista viisi kehysta: organi-
saation, tilanteen, johtaja-alaissuhteen, joh-
tajan sekd mindn kehyksen. Naihin kehyksiin
kiinnittyvat erilaiset, joskus ristiriitaiset ja
irtisanomistilanteen vuorovaikutussaantoja
haastavat ndakemykset.

Irtisanomistilanteen ja sen vuorovaikutuk-

sen kehykset irtisanotun tyontekijan nakoékul-
masta:

ORGANISAATION KEHYS

Irtisanomisen todellisia syitéd ei minulle
ole kerrottu, eika niita kerrota irtisano-
mistilanteessakaan

Irtisanomisprosessi ei ole ollut oikeuden-
mukainen, ja tima vaikuttaa kayttaytymi-
seeni irtisanomistilanteessa

TILANTEEN KEHYS

72

Odotin tilannetta vs. tilanne tuli yllatyk-
sena

Tilanne oli asiapitoinen vs. voisiko tilan-
teessa ilmaista tunteita

Tilanne eteni rituaalinomaisesti vs. voisi-
ko tilanteessa keskustella syvemmin
Lyhyt tilanne oli hyva vs. kaipasin lisatie-
toja ja perusteluja

Tilanne sujui helpommin ilman tunneil-
maisuani

JOHTAJA-ALAISSUHTEEN KEHYS

Ymmarran johtajan vaikeaa tilannetta vs.
vihaan johtajaa

Ymmarran johtajan vaikeaa tilannetta ja
pyrin kdyttdytymadan asiallisesti
Pysyimme kumpikin roolissamme vs. loh-
dutin johtajaa

Johtajalla oli helpompaa ilman tunneil-
maisuani

Suhteemme oli aikaisemmin tyétoverisuh-
de

En halua kuulla johtajalta kehuja

JOHTAJAN KEHYS

Johtajan itsensa pitda hoitaa tilanne eika
laittaa toista asialle

Johtajan tulee pysya roolissaan ja karsia
tilanteessa

Johtajan pitda esittdd asiansa suoraan
Johtaja ei voi kertoa enempéa vs. johtajan
pitdisi esittdd enemman perusteluja irtisa-
nomiselle

Johtaja menee selitystensa taakse vs. joh-
tajan tulisi selittdd enemman

Johtaja esiintyi kaavamaisesti vs. johtaja
voisi osoittaa myotatuntoa

Johtaja voisi pahoitella irtisanomista vs.
johtajan ei pida tarjota tukea

MINAN KEHYS

Viltin tunneilmaisua vs. ilmaisin tunteit-
ani

Valtin tunneilmaisua ja helpotin siten
omaa oloani

Johtaja ei osoittanut myotiatuntoa enka
minakaan siksi ilmaissut tunteitani
Toivoin empatiaa ja myotatuntoa vs. tor-
juin tuen.

Johtopdatoksia

Irtisanomistilanne nayttaytyy yhtena tyoela-
man ja tydorganisaation rituaalitilanteista. Se
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perustuu tarkkaan kasikirjoitukseen, jossa on
tietty sisalto ja rakenne ja jossa kummallakin
osapuolella on oma roolinsa velvollisuuksi-
neen ja niista seuraavine vuorovaikutuskayt-
tdytymisineen. Osapuolet tuntevat myos tois-
tensa roolit. Irtisanojan tulee toteuttaa irti-
sanominen ja kertoa siihen liittyvat faktat.
Irtisanottava on mukana lahinna kuuntelijan
roolissa: hdn ei osallistu eikd hanta osallisteta
tilanteeseen. Vaikka kysymyksia voisi esittas,
niin ei liilemmin tehda. Tarkempaa keskustelua
- lisdperustelujen tarjoamista tai pyytamists,
syiden analysointia, tyontekijan osaamisen
tai tulevaisuuden pohdintoja, tuen tarjoamis-
ta ja vastaanottamista - tilanteeseen ei nayta
kuuluvan. Tunneilmaisu pidetaan hillittyn4, ja
osapuolet pitavat huolen my®s siit4, etta tilan-
ne sujuu asiallisesti eikd kumpikaan osapuoli
meneta kasvojaan. Jos toisaalta irtisanomisti-
lanteen sosiaalisia konventioita rikotaan, tista
ollaan varsin tietoisia.

Goffmanin mukaan (1967) rituaaliselle
vuorovaikutukselle on ominaista, ettd osa-
puolten tuntemat tilannesdannot sitovat hei-
datyhteen jajohdattavat heidat huolehtimaan
tilanteen odotuksenmukaisesta sujumisesta
seka siitd, ettd kummankin kasvot sailyvat.
Vaikka tilanteesta ei olisi runsaasti omakoh-
taisia kokemuksia, yhteison jasenet pystyvat
kuvaamaan sen ja analysoimaan siihen kuulu-
via odotuksia ja kdytanteitd. Heilla on tilan-
teesta yhteinen tietorakenne (Berger 2002).
Tyoeldmdkulttuurissamme nédyttdd olevan
irtisanomistilannetta koskevat suhteellisen
yhtendiset tietorakenteet. Johtaja ilmentaa
"kasikirjoitettua” tilannetta muodollisella
kayttdytymisellddn, ja tdhan irtisanottavat
mukautuvat.

Irtisanomistilanteesta piirtyy myos vasta-
vuoroisen, yhteisesti hoidetun tilanteen kuva.
Toisen osapuolen rooli ymmarretaan hyvin.
Irtisanotut kokevat, ettd johtajan kayttaytymi-
nen vaikuttaa heiddn omaan kayttaytymiseen-
sa. Ja vastavuoroisesti he ndkevit, ettd omal-
la kayttaytymiselld on vaikutusta siihen, mil-
laiseksi johtajan kdyttdytyminen muodostuu.
Esimerkiksi voimakkaiden tunteiden ilmenta-
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minen olisi heiddn mukaansa vaistimatta na-
kynyt myos johtajan ilmaisussa.

Irtisanottujen kokemuksille ei kuitenkaan
tee oikeutta niiden pelkistdminen vain vasta-
vuoroisesti hoidetun rituaalitilanteen kuvauk-
siksi. Irtisanotut analysoivat tilannetta ja sen
vuorovaikutussadntoja ja -kaytanteita kriit-
tisesti ja pohtivat niiden merkitysta. Heidan
nidkemyksensa asettuvat kiinnostavasti vii-
teen kehykseen: organisaation, tilanteen, joh-
taja-alaissuhteen, johtajan sekd minan ke-
hykseen. "Mind” ja mindn havainnot ovat toki
kokemuksissa ldhinn3, mutta tulkinnat eivat
suinkaan jaa omaan itseen. Irtisanotut tarkas-
televat asioita myds toisen osapuolen eli joh-
tajan aseman, roolin ja velvollisuuksien kan-
nalta seka johtaja-alaissuhteen nakokulmasta.
Irtisanomistilannetta koskeva merkitysmaail-
ma on monitasoinen, ja se ulottuu myods koko
organisaatiota koskeviin tulkintoihin.

Johtajille tarkoitetun opaskirjallisuuden
neuvoja irtisanomistilanteisiin kannattai-
si tulosten perusteella tarkastella kriittises-
ti. Irtisanotut suhtautuvat ensinndkin varsin
torjuvasti siihen, ettd heiddn ominaisuuksis-
taan tyontekijoina annettaisiin myonteista pa-
lautetta irtisanomistilanteessa. Positiivinen
palaute on ristiriidassa tilanteen varsinaisen
viestin eli irtisanomisen kanssa. Toinen on-
gelmallinen neuvo on se, ettd irtisanojan tu-
lisi tarjota tukea siihen, ettd irtisanotun voi-
mavarat riittdisivat huonon uutisen jalkei-
seen selviytymiseen. Irtisanotut odottivat kyl-
la myotatuntoa ja panivat merKkille, etta sitad
oli saatavilla. Kuitenkin pienet vihjeet riitta-
vat: irtisanottava haluaa itse paatelld johtajan
vuorovaikutuskayttaytymisestd, ettd tdma on
pahoillaan. Kolmas johtajille annettu neuvo
koskee sitd, ettd tyonantajan tarjoamat ura-
ohjauksen mahdollisuudet tulisi selvittaa ir-
tisanomistilanteessa. Vaikka konkreettisten
tukimuotojen kertominen saattaa ilahduttaa
kuulijaa, irtisanomisuutinen vie kuitenkin ta-
méan keskeisen huomion. Ehkapa uraohjauk-
sen ja muiden mahdollisten palveluiden selit-
tamiselle olisikin mahdollista 16ytéa jokin toi-
nen aika ja paikka.
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Arviointia

Tassa tutkimuksessa luotettiin irtisanottujen
tyontekijoiden kertomuksiin irtisanomistilan-
teesta. Muistikuvat osoittautuivat tarkoiksi ja
vaikeaa tilannetta osattiin kuvata yksityiskoh-
taisesti, vaikka haastatteluhetkelld irtisano-
mistilanteesta oli joillakin kulunut jo aikaa.
Kuitenkin olisi tarkeda tutkia irtisanomisti-
lanteiden vuorovaikutusta myds autenttisis-
sa olosuhteissa (Wood & Karau 2008, 531).
Niin paastiisiin analysoimaan kaikkien osa-
puolten aktuaalista vuorovaikutuskayttayty-
mistd ja saataisiin vahvempaa pohjaa tydela-
man kaytanteiden kehittdmiseen ja johtajien
vuorovaikutuskoulutukseen.

Taman tutkimuksen tulokset perustuivat
kahdeksaan haastatteluun. Aineisto tarjosi
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riittdvan lahtékohdan laadulliseen tarkaste-
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