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rti-kkeli, Joka perustuu laajempaan tutkimukseen (Rouvinen 2003), kdsittelee yhéi edelleen ajankoh-

taista aihetta yritysten fuusioista ja henkilgstén uudelleen Jdrjestelyistd. Tutkimuksen kohteena olivat

Kansallisosakepankin ja Suomen Yhdyspankin fuusioprosessin my6td Merita Pankista poistuneiden
henkiléiden uudelleensijoittuminen tyomarkkinoille ja sopeutuminen uuteen eldméntilanteeseen. Vuosina
19951997 pankista poistui henkiléstévihennysten seurauksena noin 7500 henkilsé. Henkilosupistusten
.toteutuminen vaiheittain merkitsi kéytdnnéssd sitd, ettéi osa henkiléstsd odotti tietog tydpaikan menetyksestci
Jopa kaksi vuotta, tdmdi lisési henkilsiden turvattomuutta seké kuormitti tydilmapiirid. Aineistossa havaittiin
yhteys nopean organisaatiosta irrottautumisen Ja uudelleensijoittumisen vilillé,

Johdanto

Fuusio on uudelleenorganisoitumista, joka edel-
lyttdd toimintatapojen, kulttuurien ja johtamisen
yhteensovittamista ja tuottavuuden ja kilpailuky-
vyn paranemista (Buono & Bodditch 1989). Suo-
menYhdyspankin ja Kansallisosakepankin fuusio-
ta voidaan tulkita horisontaaliseksi ja ystivillis-
mieliseksi (Heikkild 1998, Tienari 1996). Tassa
artikkelissa kiinnostus on kuitenkin ennen muuta
siind, millaiseksi kokemukseksi fuusio muodostui
yksildtasolla, organisaatiosta poistuneiden tyon-
tekijiden nikékulmasta tarkasteltuna?
Suomesta [6ytyy vanha tutkimusperinne, jo-
ka on kiinnostunut ty6suhteiden paittymisests,
joukkoirtisanomisista ja sen jilkeisesti tydilisty-
misestd. Niissad tutkimuksissa on nostettu esille
kysymys uudelleentyéllistymisen vaikeudesta ja
sosiaalisesta valikoivuudesta. Useimmat irtisano-
mistutkimukset ovat kohdistuneet miesvaltaisiin

toimialoihin, ja kisittelevit koko tuotantoyksi-
kén alasajoa. Pankkialan irtisanomisia ja henki-
I6stén sopeutumista ovat tutkineet mm. Ritva
Linnakangas (1997), Titi Heikkili (1998), Ritva
Laakso-Manninen (1998) Arja Jolkkonen (1998)
ja Arja Kurvinen (1999). Tissi artikkelissa ni-
kékulman juuret ovat sosiaalipsykologiassa, kun
taas aiemmat tutkimukset ovat sijoittuneet yh-
teiskuntapolitiikan, sosiaalipolitiikan, maantieteen
ja sosiologian tieteen kenttizin (vrt. Koistinen ja
Suikkanen 1990, Linnakangas 1997, Jolkkonen
1998, Kurvinen 1999). Tutkimus poikkeaa aikai-
semmista tutkimuksista my&s menetelmillisilts
lihestymistavoiltaan. Tissi tutkimuksessa tut-
kimusaineistoa on kisitelty kvantitatiivisin me-
netelmin ja haastatteluja on kdytetty ainoastaan
esimerkkeind rikastuttamaan tilastollisin mene-
telmin tuottamia tuloksia.

: taa va

Tyén menetyksesti selviytyminen

‘ Tyd muokkaa jokapdiviistd elimd@mme ja rajoit-

paa-aikaamme. (Esim. Jahoda 1981, Brief
ym. 1981,Amundson & Borgen 1982, Ropponen

1987, Henwood-Miles 1987, Karisto 1987.) Ylei-

selli tasolla sosiaalisista ja kulttuurisista tekij6istd
riippuu, kuinka tirkedksi tydn merkitys kullekin
yksilélle muodostuu. Miti korkeampi tydénarvos-
tus yhteiskunnassa on ja mitd enemmién yksilén
arvostus midrdytyy hinen asemastaan ty&eld-
missd, sitd tirkedmpid tydstd saadut kokemukset
ovat itsearvostukselle (Lahikainen 1984). Suo-
malaisessa yhteiskunnassa tydelimin tarjoamalla

arvostuksella on huomattavan tirked asema. Ty

ja ammatti ovat keskeisimpid ihmisten aineellisen
toimeentulon turvaamisen keinoja. Tdtd kautta
tyduralla eteneminen toimii oleellisena kansa-
laisten sosiaalisen statuksen madrittajina (Kasvio
1994). Eliman yksi rationaliteetti tiivistyy kehéin:
hyvé tyopaikka — hyvé tyd — hyvd tyn ulkopuo-
linen elimi (Ylostalo1986).

Richard Sennetin (2002) mukaan uuden ajan
kapitalismi edelleen korostaa tydn asemaa: juuri
tydn kautta ihminen voi tehdd itsestdin jotakin.
Aiempaan moderniin sopimukseen kuului lineaa-
rinen urakehitys ja sitoutuminen yhteen organi-
saatioon. Vastaavasti timén ajan tySeldmille on
tyypillistd epdvarmuuden lisdééintyminen ja yleisen
jatkuvuuden ja pitkdjannitteisyyden katoaminen.
Tyéntekijoiltd timi edellyttdd joustavuutta.

Naiset ja miehet kiyttivit erilaisia hallinta-
keinoja kohdatessaan ty6ttomyyden (Viisinen
1995, Kortteinen 1992, Leanan & Feldman 1992).
Naiset tukeutuvat enemmin oirekeskeisiin hal-
lintakeinoihin, vastaavasti miesten toiminta tih-
tii tilanteen muuttamiseen ja sitd kautta uudel-
leen tydllistymiseen (Leanan & Feldman 1992).
Tutkimukset paljastavat, etti demografiset tekijat
muodostuvat tirkeiksi uuden ty&paikan saami-
sessa. Tyokriiseistd selviytymistd edesauttavat
tai vaikeuttavat henkilén taloudellinen tilanne,
henkiset ja ruumiilliset voimavarat, ihmissuhteet,
tyon koettu merkitys, ammatillinen pétevyys, ikd
ja elamanotteen vahvuus (Saarelma-Thiel 1994).

Pertti Koistisen ja Asko Suikkasen tutkimuk-
sen (1990) mukaan tydttomyydestd selviytymi-
sen ja palveluajan vililld on yhteys. Tutkimuksen
mukaan alle 5 vuotta palveluksessa olleet selviy-
tyivit tybttémyydestiin parhaiten. Sen sijaan yli
20 vuotta palvelleista ei kukaan tydllistynyt ja

15-20 vuotta palvelleista tyéllistyi 6 prosenttia.
Niyttdd siis siltd, ettd mitd pidempdin henkilot
olivat olleet yrityksen palveluksessa, sitd toden-
nikdisemmin he olivat irtisanomisen jilkeen
epidvakaissa tydsuhteissa tai eliviat koko ajan so-
siaaliturvan varassa. Maagisena ikdnd uudelleen-
sijoittumiseen tydmarkkinoilla voidaan pitda 40
ikdvuotta. My&s aikaisernmat onnistumisen koke-
mukset sekd aktiivinen eldminote tulevaisuuden
suhteen auttavat henkil6d selviytymddn paremmin.
Tyostd syrjdaytymisen kokeminen on yhteydessd
my&s elaminkaarellisiin tekijoihin, silld tydn mer-
kityksellisyyden lasku alkaa tapahtua 45 ikdvuoden
jalkeen (Vdisanen 1995, Kolu 1992).

Kohtuullinen selviytyminen tyén menetykses-
td edellyttdd sitd, ettd tydton 6ytdd eldmilleen
mielen ja merkityksen. Ty6hon liittyy eriasteista
sosiaalista integroitumista ty&yhteisé6n. Kun tu-
lee irtisanotuksi, tulee irtisanotuksi my6s tistd
yhteydesti. Mitd lujemmin henkild on sisdisti-
nyt tyopaikan ja —yhteisén kollektiiviset arvot,
sitd kipedmpi tyotedmaksi jgdmisen kokemus on.
Tyopaikka ei kuitenkaan ole korvaamaton sosiaa-
lisen integraation lihde. Jokin toinenkin yhteiso
kiy, kunhan se kantaa sellaisia sosiaalisia arvoja,
jotka antavat ty6ttdmin eliméin mieltd ja mer-
kityksellisyytti (Kortteinen & Tuomikoski 1998).
Tyoton voi helpommin laskea tydn sisdltoon liit-
tyvid tavoitetasoa, jos elimisen arvot ovat muu-
alla kuin tySssi.

Monissa tutkimuksissa (Pipping 1978, Kanter

1983, Buono & Bowditch 1989, Cartwright & -

Cooper 1993, Yiikoski 1993, Linsi-Salmi 1995,
Laakso-Manninen 1998, Buhanist 2000) painote-
taan tiedottamisen ja lisndolon merkitystd joh-
tajan toiminnassa henkilostosupistuksia toteu-
tettaessa. Tydnsd menettineen suhtautuminen
muutokseen, tymotivaatioon ja halukkuuteen
etsid muutoksen jilkeisid haasteita, riippuvat
pitldlti siitd, millaisena esimiehen taholta tulluc
kohtelu muutostilanteessa arvioidaan. (Pipping
1978, Saarelma-Thiel 1994, Heikkild 1998, Laak-
so-Manninen 1998).

Tutkimuksen tavoitteet

Tamian tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd
Merita Pankista fuusion johdosta pankin tukipa-
ketin vastaanottaneiden, tyénsid menettineiden
ja organisaatiosta vapaaehtoisesti poistuneiden
henkildiden uudelleensijoittumista avoimille ty6-
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markkinoille ja sopeutumista uuteen eliminti-
lanteeseen. Aikaisemmat tutkimukset (mm. Jolk-
konen 1998, Linnakangas 1997, Moilanen 1993,
Jusi 1989, Putkonen & Ylisirnié | 989) korostavat,
kuinka monimutkaisiin prosesseihin yksiléiden
valinnat tyén menetyksessi kietoutuvat. Pitkisin
jatkuvan epdvarmuuden oman tyGpaikan siilymi-
sestd on todettu vaikuttavan koko tydyhteison
ilmapiiriin ja muokkaavan tyénsi menettineiden
kisityksid henkilévalintaprosessin oikeudenmu-
kaisuutta (Leana & Feldman 1992, Kortteinen
1998,Warr ym. 1988, Kessler ym. 1988, Lazarus
& Folkman 1984).
Tutkimuskysymykset olivat:
e kuinka ty6n loppumisesta aiheutuva turvatto-
muus pyrittiin hallitsemaan?
e kuinka hydylliseksi yksilét kokivat organisaa-
tion tukitoimet?
o mitkd tekijit vaikuttivat henkiléiden uudel-
leensijoittumiseen ja sopeutumiseen?

Tutkimusaineisto ja menetelmiit

Tutkimuksen kohdejoukoksi valikoitui alle 53-
vuotiaat Meritasta tukipakettikorvauksella vuo-
sina 1995 -1997 irtisanoutuneet (vapaaehtoisesti
organisaatiosta poistuneet tai tyénsi menetti-
neet henkildt). Heitd oli 2432. Heisti 81 pro-
senttia oli naisia ja 19 prosenttia michii. Koska
yli 54-vuotiailla tyénsi menettineilli oli mah-
dollisuus padstd tydttdmyyselikkeelle tiettyjen
ty6ttdmyysjaksojen jilkeen, heidit rajattiin ti-
min tutkimuksen ulkopuolelle. Aineisto koostui
postikyselyistd, haastatteluista ja Tilastokeskuk-
sen henkilérekisteriajoista.

Henkilstén viheneminen tapahtui piipiir-
teittdin vaiheittain, kolmessa aallossa. Titd pro-
sessia mukaillen my&s kyselylomakkeet postitet-
tiin vaiheittain. Ensimmdisessi aallossa vuonna
1995 poistuneille [ihetettiin maaliskuussa 1997
kyselylomakkeet 1068 henkilclle, joista sen pa-
lautti 419 (46%). Toisessa aallossa vuonna 1996
organisaatiosta poistuneille 923 henkilslle ihe-
tettiin kyselylomakkeet helmikuussa 1998, joista
336 sen palautti (37%).Viimeisess3, kolmannessa,
aallossa vuonna 1997 poistuneille 441 henkilélle
lahetettiin marraskuussa 1998 lomake, sen pa-
lautti vain 160 henkiloi (36%).Vastausprosentiksi
muodostui till6in vain 38. Tutkimukseen osallis-
tuneista naisia oli 83 ja miehid 17 prosenttia, 13
prosenttia toimi esimiesasemassa, 17 prosenttia

oli luokiteltavissa asiantuntijoiksi ja 70 prosenttia
oli toimihenkil&iti. Tarkasteltaessa vastanneita ja
kaikkia Meritasta vuosina 1995-1997 (Tilasto-
keskuksen rekisteriajo) poistuneita henkiliti
voidaan kyselyaineistoa pitid edustavana. Ver-
tailtaessa aineistoa perusjoukkoon ammattiase-
man suhteen on havaittavissa, etti asiantuntijat
ja johtajat olivat yliedustettuina suhteessa toimi-
henkilSihin, muilta osin aineistoa voidaan pitdd
perusjoukkoa hyvin edustava.

Tutkimusmenetelmi oli padosin kvantitatiivi-
nen.Teemahaastatteluiden (N=12) avulla haluttiin
tuoda kuuluviin henkildiden kokemukset heidsin
itsensd kertomina. Tutkijan lukiessa haastatteluja
useampia kertoja hin koetti samaistua tutkittavi-
en elaméntilanteisiin ja ymmirtii heidin valinto-
jaan ja mahdollisuuksia selviytyi tyén menetyk-
sestd. Koska tissi tutkimuksessa haastattelyja ei
kéytetty priméirini aineiston keruumenetelmi-
nd, ei niitd analysoitu syvillisemmin. Ensisijainen
tavoite oli etsid haastatteluista niytteits, jotka
parhaiten kuvasivat tilastollisesti mitattuja tulok-
sia ja ndin rikastuttaa tutkimustulosten esittimis-
td. Postikyselyn kautta saadut tiedot mairittivit
sitd, mitkd osat henkildiden kerronnasta otettiin
kuvaamaan yksiléllisid kokemuksia.

Fuusiosta alkaen Tilastokeskus kerisi tietoja
Meritasta poistuneista henkildiden toiminnasta
(Tilastokeskus 1999), tiedot olivat tutkijan kiy-
tettdvissd. Koska tutkimuksen vastausprosentti
jai alhaiseksi (38%) Tilastokeskuksen yhteenve-
dot muodostuivat erittiin tirkeiksi tutkimuksen
luotettavuuden kannalta. Timin tutkimuksen ja
Tilastokeskuksen tuloksia voitiin verrata keske-
nddn ja pystyttiin tekemain johtopaitoksii siit,
ketkd olivat jittineet vastaamatta tihin tutki-
mukseen ja oliko silli kenties vaikutusta timin
tutkimuksen tuloksiin.

Monisuuntaisella varianssianalyysilla selvitet-
tiin tydn merkitystd, pankkityon jilkeisti els-
miéntilannetta ja tydn piittymisen vaikutuksia
yksilétasolla. Varianssianalyysi tehtiin pdavaiku-
tusmalleina. Logistisella regressiolla etsittiin se-
licedjid, jotka olivat yhteydessd selitettiviin ilmi-
66n kuten henkildiden uudelleensijoittumiseen,
tyGn pddttymisen kokemiseen henkilékohtaisena
pettymyksend ja aktiivisuuteen ryhtyi toimimaan
epdvarmuuden poistamiseksi.

Henkildiden kokemuksia ja asenteita mittaa-
ville muuttyjille tehtiin faktorianalyysi kiyttien

vinokulmaista rotaatiota. Faktorimalliratkaisuun
valittiin 7 faktoria. Summamuuttujat muodostet'-
tiin korkeimmin latautuneista muuttujista. Tutki-
muksessa kdytettiin askeltavaa (Wilks) e‘rottehalu-
analyysia selittdméén, kuinka eri faktonrrn;‘;.l.hsta
saadut summamuuttujat erottelevat henkildiden
uudelleensijoittumista tySeliméin sekd pankki-
tydn padttymisen muodostumista henkilékohtfl-
seksi pettymykseksi. Erotteluanalyysiin otettiin
mukaan kaikki faktorimallin 7 faktoria.

Tulokset

Turvattomuus tyoyhteisdssd

Merita Pankin fuusio tuli pankin tyéntekijoilie
suurena Yllityksend. Heti fuusiotiedon (helmikuu
1995) jilkeen pankkilaisilla alkoi pitkd epavarmuu-
den aika tydpaikan jatkuvuudesta. Lihes puolet

(46%) vastaajista ilmoitti kokeneensa turvatto-
muutta tyépaikan menettimisesti. Henkildiden
kokemaa epivarmuutta tarkasteltiin logistisen
regressioanalyysin avulla ja mallissa ty&paikan
menettdmisen uhkaa selittivit henkildiden pois-
tumisajankohta organisaatiosta (ensimmiinen,
toinen ja kolmas aalto) (p= 0.001) ja sukupuoli
(p=0.040). Miehet tunsivat tydpaildkansa useam-
min uhatuksi kuin naiset (p=0.04). Ensimmiisessi
aallossa poislihteneet henkilot ilmoittivat koke-
neensa merkitsevisti vihemmin ty&paikkansa
uhatuksi (p<0.05) verrattuna kolmannen aallon
vastaajiin. Samoin toisen aallon edustajat ilmoit-
tivat kokeneensa ty&paikan vihemmin uhatuksi
(p=0.05) verrattuna kolmannen aallon vastaajiin
(taulukko ). Eli mitd my&hemmissi vaiheessa
henkilot poistuivat organisaatiosta, siti enem-
min uhkakuva tyén menettdmisesti kasvoi.

Taulukko |. Ennustetekijit uhan kokemiseen tyépaikan menettimisesti.

Vaarasuhde*

Vaarasuhteen luottamusv:

Organisaatiosta poistuminen_

| aalto 0.43 0.27-0.67 <0.05

I aalto 0.64 0.41-0.99 0.05

Il aalto 1 - e
Sukupuoli ,

nainer:) 0.64 0.38-0.98 0.04
mies | - -

Selitysosuus= 67 %

*Mitd korkeampi arvo, sitd suurempaa koettu uhka tyépaikan menettimisesti.

"Juu, se oli ihan, ihan siis kdsin kosketeltavana,
aistittavissa, ettd se oli. Kaikki ihmiset henkilokunta
ja itsekin, tuli semmonen levottomuus ja epdtietoi-
suus, ja , ja luottamuksellisuus védheni, ei endd pu-
huttu samalla tavalla avoimesti keskenddn, kaikki
kyrds ja katto toisiaan, ettd kuka ldhtee, kuka jdd.”
(johtaja, nainen)

Jos henkilé ofi tehnyt ratkaisun itse poislih-
temisestd ja irrottautui vapaaehtoisesti organi-
saatiosta ennen YT-neuvotteluiden paittymist,
epavarmuuden tunteet eivit koskettaneet hin-
td. Niin toimimalla henkild katsoi tehneensi
itse ratkaisun omasta tulevaisuudesta. Vertail-
taessa uhan kokeneita ja — ei kokeneita, vdhiten
kokivat turvattomuutta henkilét, jotka ryhtyivit

toimimaan uuden tyopaikan ja uusien mahdol-
lisuuksien I6ytamiseksi heti, kun viestit fuusi-
on aiheuttamista henkiléstévahennyksistd oli
julkistettu (p<0.05). Miehet kokivat asemansa
uhatummaksi kuin naiset (p=0.04) (taulukko 1)
ja pyrkivit naisia useammin ratkaisemaan ongel-
man etsimilld vaihtoehtoisia ratkaisuja. Naiset
vastaavasti tukeutuivat miehid aktiivisemmin
sosiaaliseen verkostoon.

“Kylld md sen tiesin, ett ndin siind kdy, ett se oli
ihan, ihan selvd asia. ja tota md itse asiassa ajat-
telin, ett tota, ett jos md en ldhde nyt niin md oon
kahen vuoden kuluttua merkitty mies, kun md saan
oman sektorini hoidettua syppildisille niin, tieto niin,
tietdd sen asiakaskunnan, mikd mulla ollu hallussa,
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eli niilld ei ole endd riskid siitd, ettd ne asiakkaat
léhtee pais. Sen jélkeen md saan monoa...Kyll siind
tdllainen itse suojeluvaisto oli kyll niinku olemassa,
ettd.” (johtaja, mies, vapaaehtoisesti ensimmdi-
sessd aallossa poistunut)

Tydyhteisén huono ilmapiiri ja kehnot ihmis-
suhteet aiheuttivat vastaajien keskuudessa tur-
vattomuutta. Turvattomuus ilmeni tydpaikoilla
ahdistuksena, mielistelynd, poissaoloina ja esi-
miesten vilttelevind kdyttdytymisend. Kateutta
ja kilpailua koki 69% vastaajista.

Tarkasteltaessa vastaajien ilmoittamaa kilpai-
lun ja kateuden kokemista logistisen regressio-
analyysin avulla selittiviksi tekijoiksi nousivat
poistumisajankohta organisaatiosta (l-lll aalto)

(p=0.046) ja henkildn uudelleensijoittuminen
(p=0.033) Kilpailua ja kateutta ilmoittivat ko-
keneensa vihemmin ensimmiisessd (p=0.25)
ja toisessa (p=0.44) aallossa poistuneet kuin
kolmannessa aallossa lihteneet vastaajat. Tyé-
elimdin uudelleensijoittuneet olivat kokeneet
vahemmiin kilpailua ja kateutta verrattuna tydt-
tSmiin (p=0.03) (taulukko 2).Tulosta voidaan se-
littdd silld, ettd henkilstdvalintojen toteutumisen
lahestyessd myds ilmapiiri tydyhteiséiss tiivistyi.
Tyoyhteison ilmapiirin liittyviit ilmiét koettiin
yksil6tasolla erittdin rasittaviksi; vaikka henkilst
pelkisivit tydpaikkansa menettimisti, he toi-
saalta toivoivat stressaavan tilanteen laukeavan
suuntaan tai toiseen mahdollisimman pian.

Taulukko 2. Ennustetekijit kateuden ja kilpailun kokemiseen tydyhteisossi.

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvili P
Organisaatiosta poistuminen , L e
| aalto 0.76 0.47-1.21 0.25
Il aalto 1.20 0.75-1.92 0.44
I aalto | - -
Uudelleensijoittuminen e : i
Kotona 1.43 1.03-1.99 0.03
Tyssa | - -

Selitysosuus= 41 %

* Mitd korkeampi arvo, sitid voimakkaampaa kilpailun ja kateuden kokeminen.

"No se on niinku, ettd mun piti pdivittdin niin-
ko napata nitro naamaan. Mutta sen jilkeen kun
md jdin sieltd pois, mun ei ole tarvinnut oikeastaan
varmaan tdmdn puolentoista vuoden aikana ottaa
kuin 5, syénhdn md joka pdivd Idékkeitd. Se niinku
niin semmoista ahdistavaag, se kattelu ettd.” (toimi-
henkild, nainen)

”No, mie en endd yksinkertaisesti jaksanut IGh-
tee tdihin enndd, mie menin sitt lddkdriin ja hén
sanoi, ettd mulla ihan niinku selvét burn outin oi-
reet. Ja hdn sanoi ensin kaks viikkoo sairaslomaa ja
sitten, sitten vield niinku toiset kaks viikkoo. Sithéin
se sitt tulikin se jo, ilmoitettiin ne irtisanomiset .”
(toimihenkild, nainen)

Henkiloston reagointi fuusioon

Henkil6sto reagoi fuusion aiheuttamaan epivar-
muuteen odottelemalla ja elimilld pankin varassa,

hakemalla aktiivisesti ty®- ja opiskelupaikkoja tai
poistumalla vapaaehtoisesti organisaatiosta ennen
YT-neuvotteluiden paittymisti. 70 prosenttia tut-
kimukseen osallistuneista ilmoitti, etteiviit he teh-
neet mitddn tilanteen muuttamiseksi. Miti pidem-
pain henkilot jatkoivat ty6tinsi organisaatiossa,
sitd vihemmin he toimivat epivarmuuden pois-
tamiseksi. (x?p<0.005) ja elivit ns. pankin varassa,
vailkka uhka ty6paikan menetyksestd kasvoi ajan
kuluessa. Ndma pankin varassa efiineet vastaajat,
eivit uskoneet menettivinsi tydpaikkaansa ja/tai
halusivat katsoa loppuun asti, arvostaako pankki
heiddn tySpanostaan. Henkiléstdn vahiistd akii-
visuutta etsid uusia tydmahdollisuuksia voidaan
pitdi ymmirrettivd ottaen huomioon vuosien
1995-1998 tydmarkkinatilanne Suomessa.
Tarkasteltaessa logistisen regressiomallin
avulla henkildiden toimintaa epivarmuuden

poistamiseksi nousi esille yhteys henkildiden
toiminnan, organisaatiosta poistumisajankoh-
dan (p=0.002) ja henkildiden uudelleen sijoit-

~tumisen (p=0.028) vililli. Ensimmdisessd aal-

lossa (p= 0.01) Meritasta poistuneet henkil5t
iimoittivat etsivinsd aktiivisemmin vaihtoeh-
toisia ratkaisuja kuin toisen (p=0.04) ja kol-

mannen aalion lahtijit. Tyslliset ryhtyivit use-
ammin toimenpiteisiin epdvarmuuden poista-
miseksi kuin tydttdmit (p=0.03) (taulukko 3).
Mitd my&hemmin fuusion jilkeen vastaajat
poistuivat pankin organisaatiosta, sitd huo-
nommin he uudelieen sijoittuivat (x*p=0.010)
pankkitydn jilkeen.

Taulukko 3. Ennustetekijit toimenpiteisiin ryhtymiseen tydpaikan epdvarmuuden vuoksi.
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Vaarasuhteen |luottamusvdli P

ganisaatiosta poistuminen

| aalto 261 1.49-4.57

Il aalto 1.78 1.02-3.12 0.04
Maao 1 - ) -
Uudelleensijoittuminen ,

Kotona 0.67 0.47-0.96 0.03
Tyossd i | - -

Selitysosuus=82 %

*Mitd suurempi arvo, sitd korkeampaa toiminta-aktiivisuus epavarmuuden poistamiseksi.

Vastaajista 30 prosenttia ryhtyi aktiivisesti
etsimiin ratkaisua epdvarmuuden poistami-
seksi hakemalla uusia tyé- ja opiskelupaikkoja.
Ensimmaiisessd aallossa organisaatiosta irrot-
tautuneet toimivat kaksi kertaa enemmain ja
vastaavasti toisen aallon ldhtijat puolitoista
kertaa enemmin verrattuna viimeisen aallon
poislihtijdihin. 23 prosenttia tutkimukseen
osallistuneista ilmoitti valinneensa organisaa-
tion tarjoaman tukipaketin, koska halusivat
tehdi itse ratkaisun organisaatiosta poistumi-
sesta. Monet Meritasta vapaaehtoisesti fuusion
myéti poislihteneet kokivat fuusioon liittyvit
henkilstéjirjestelyt ja organisaation taloudel-
lisen tuen mahdollistavan heidin uramuutok-
sensa.Voidaan ajatella, etti heilld oli uranvaih-
toon vaadittavaa rohkeutta, vaikka maamme
vallitseva taloudellinen tilanne oli vuonna 1995
epivakaa ja tySttébmyysaste korkea.

”Et mulla nyt niinku tosiaan paino, siind sitten
timd, tdmé haave ja tdmmdinen kokeilunhalu ja
tdmmédinen palava tunne tdnne just tdnne piirtd-
mispuolelle ja timméoiselle ettd kun se jdi silloin
nuoruudessa kokeilematta. Ja ettd sitten, sitten toi-
saalta kun se oli jo silloin ennen fuusiota tdmd tyé
tdmmaéistd, timm@istd hirveen paineen alaista ...oli
néd hirveet ihmissuhteet tdssd, tdssd fuusion yhtey-

dessd, niin se varmasti niinku potki mua persuuk-
sille, no etkd sind vieldkddn dlyd Idhted sinne ...”
(toimihenkil®, nainen)

Uudelleensijoittuminen ja sopeutumi-
nen

Alle puolet vastanneista (42%) tyollistyi uudel-
leen, tydttdémini oli 29 prosenttia, opiskelijana
12 prosenttia, yrittdjind 7 prosenttia ja muus-
sa toiminnassa |0 prosenttia. Tilastokeskuksen
raportissa tyéllistyneiden osuus muodostui kui-
tenkin todellisuudessa suuremmaksi (56%) kuin
tissi otoksessa (42 %).Vastaavasti opiskelijoiden
ja yrittijien osuus muodostui tissi otoksessa
suuremmaksi kuin Tilastokeskuksen tiedoissa,
joten otokseen ehki osallistui enemmain niitd
henkilditd, jotka kokivat tydn loppumisen mah-
dollisuutena uuden elimin alkuun. Henkildiden
uudelleensijoittumista vapaille tyémarkkinoille
ennustivat ikd (p<0.005), asuinpaikka (p<0.008),
sukupuoli (p<0.002), koulutus (p<0.028), am-
mattiasema (p<0.003), tydsuhteen kesto pan-
kissa (p<0.007) ja poistumisajankohta pankista
(p=0.010). Parhaiten tydmarkkinoille sijoittuivat
alle 40-vuotiaat, hyvin koulutetut, esimiestehti-
vissi tai asiantuntijoina toimineet, Eteld-Suomes-
sa asuneet miehet. He pyrkivit pankista eroon

”
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heti fuusiopdittksen jilkeen ensimmiisessi
aallossa. Huonoiten tyémarkkinoille sijoittuivat
pankissa pitkddn toimihenkildind tydskennelleet
yli 40-vuotiaat naiset.

Mitd nuorempi ihminen oli, sitd paremmin
hin tydllistyi avoimilla tydmarkkinoilla. lin kas-
vaessa my&s vaara jaddd tySttémaksi lisddntyi;
40-49-vuotiailla oli puolitoistakertainen vaara
jadda tyotedmiksi suhteessa alle 40-vuotiaisiin
(p=0.10) , ja 50-53-vuotiailla vaara ji4di tyd-
markkinoiden ulkopuolelle nousi kolmenker-
taiseksi verrattuna alle 40-vuotiaisiin (p=0.01).
Eteld-Suomessa asuneet tydllistyivit parhaiten.
Verrattuna Eteld-Suomessa asuviin, pohjois- ja

pankkitydn loputtua verrattuna miehiin. Johtavas.
sa asemassa olevat henkil&t tysllistyivit parhaj-
ten (p=0.01), seuraavaksi parhaiten asiantuntijat
ja huonoiten toimihenkil&t. Nayttis siis ilmeisel-
td, ettd mitd korkeammassa asemassa henkils olj
pankkiorganisaatiossa tydskennellyt, siti parem-
mat uudelleensijoittumismahdollisuudet hinells
oli avoimilla tyémarkkinoilla. Myés koulutus se-
litti henkilGiden sijoittumista pankkitysn jilkeen,
Korkeakoulu tai yliopistotutkinnon suorittaneet
henkilét sijoittuivat paremmin (p=0.09) kuin
opistotasoisen tai ammattikoulun suorittaneet
tai henkilét, joilla ei oflut lainkaan peruskoulun

pankkityon loppuminen vahvisti vastaaj-ien
hﬁkemyksié vakituisen tydn merlfityksesta ja
<iitd, ettd nimenomaan tyoén vakinalsuu§ Iu.ovan
curvallisen pohjan eldmille. Tyon vaklr‘l.alsuu:
den korostuminen pitkén pankkiuran piatyt.:tya
voidaan pitdd hyvin ymmirrettivini. Pankissa
esimiestehtdvissa tyéskennelleet 4049 -vuo-
tiaat miehet pitivit tydn merkitystd suurempa-

 Taul
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ukko 5. Ennustetekijit tyén paittymisen muodostumisessa henkilékohtaiseksi pettymykseksi.

na kuin toimihenkilénaiset. Yieisesti Meritassa
esimiesasemassa toimineille vastaajille tydn
loppuminen muodostui lihes kolminkertai-
seksi pettymykseksi suhteessa toimihenkildi-
hin (p<0.05) (taulukko 5). Miehet myds etsi-
vit naisia aktiivisemmin tyéllistymismahdolli-
suuksia ja ryhtyivit naisia useammin yrittdjiksi
(x*p<0.005).

Vaarasuhteen luottamusvili

jalkeisti koulutusta. Pankkialalla tyoskennelty ai- nisaatiosta poistuminen

<0.05

itisuomalaisilla oli kaksinkertainen riski jaadi  ka vaikutti my&s henkilsiden sijoittumiseen, miti | aalto 0.34 0'21'?‘(5)3 0.06
ty6ttomiksi. Miehet tydllistyivit naisia paremmin  pidempiin henkilst olivat tydskennelleet pank- Il aalto 0.64 0.41-1. >
(p=0.02). Téssd otoksessa naisilla oli suhteessa  kialalla siti huonommin he sijoittuvat avoimille alto I = :
miehiin kaksinkertainen riski jaidi tysttémiksi omarkkinoille (taulukko 4). ; : e - —
| ! Y ( ) 40-49 vuotta 1.79 1.20-2.69 0.05
- <0.05
Taulukko 4. Uudelleensijoittumisen ennustetekijit, 50-53 vuotta 3.12 1.93-5.05 0.0l
54 vuotta 3.31 1.61-6.80 -
alle 40 vuotta I I -
‘ Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusv Ammattiasema ' G i ' :
Sgkupuoli L Conond johtaja/apulaisjohtaja 2.99 1.61-5.52 <8g4
nainen ? 17 1.32-3.54 0.02 asiantuntija 0.73 0.44-1.23 .
;TILI;S : ; o T toimihenkilot | - -
i H N [+
40-49 vuotta 142 0.94-2.16 0.10 Selitysosuus 20 %
50-53 vuotta 241 1.44- 4.05 0.01 .. .
54 vuotta 483 2.23- 105 <0.05 *Miti korkeampi arvo, siti suurempaa tyén menetyksesté aiheutuva pettymys.
21-39 vuotta | - -
K 0"'"?95 o ' k S Tyélliset kokivat tydn sindnsi tirkeiksi use- useammin. Mikili he jﬁiv%it 'Eyc'.:':ttémik‘si,he koros?-
;mnlzat;ihn?n/li?uh.; gzg 8;2-:3; gg; ammin kuin tyéttémit (Wilks Lambda p=0.354),  tivat oman aj.an merkitystd ja n.aL.l.ttiYat pankki-
. :krinera;] L<I>uu/ :i L Ii:;;:\t;) . .36-1. . joiden mielesti tyd ja siitd saatu arvostus eivit  tydn pdittymisen vap"au.des“ta, eivatki usk_oneet
iei vastausta 1.34 0.95-1.90 0.09 ole kovin tirkeiti identiteetille ja hyvinvoinnille mahdollisut.llfs.x'msa t.yol.h§tya uudelleren.'_l'oxi;.ialta
opisto ! - . (taulukko 6). Jos naiset onnistuivat saamaan uu-  naiset yllapitivdt sosnaallsm} ko?tfkteja mlehla.ak-
Ammattiasema . - P : | den tydpaikan pankkitydn jilkeen, he hyvaksyi- tiinise"mmin, miki helpotti heidin sopeutumista
johtaja/apulaisjohtaja 037 0.20-0.68 001 ' vit tydn tilapiisyyden ja osa-aikaisuuden miehid ~ tyottomyyteen.
asiantuntija 0.61 0.39-0.96 0.34
toimihenkil® I - - o B
Tydskentely pankkialalla = ke S ' Taulukko 6. Kotiin jasineiden henkilsiden erotteluanalyysin selittijat
ei vastausta 0.50 0.34-0.75 0.01
0-11 vuotta 0.58 0.33-0.99 047
12-19 vuotta 0.66 0.39-1.11 0.11
YAhsi?r;vq;tI:akakunta ! T T - T - Vapaus omistautua itselle o 0.86
Lﬁnsi-sl;’]omi i40 098199 061 Kykyi sosiaalisen verkoston rakentamiseen ja ylldpitimiseen g:g
Ita/Pohjois-Suomi 217 1.27-3.72 0.05 Halu muutokseen eldmassa 035
Eteli-Suomi I - - Ty sindnsi ei ole tirkedd 0-27

Selitysosuus=21%

*Mitd korkeampi arvo, siti suurempi vaara ja4di tydelimin ulkopuolelle pankkitydn loputtua.

8

Taloudelliseen tilanteeseen sopeutuminen
Selitysosuus 24 %
Uudelleenluckiteltujen osuus 72 %
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Kokemukset esimiesten toiminnasta
henkil6supistusten toteutuessa

Valtaosa vastaajista koki Meritan selvinneen fuu-
sion hoidosta heikosti,ainoastaan seitsemin pro-

senttia vastaajista antoi hoidosta hyvin arvion.

Useimmin huonona kohteluna vastaajat pitivit
tiedon puutetta ja sitd, ettd esimiehilti puuttui
johtamiskykyd ja sosiaalisia taitoja henkildsts-
supistusten toteuttamisessa. Tilanteessa, jossa
henkildsto olisi eniten tukea tarvinnut, se jii
saamatta. Pahimmillaan esimiehet olivat viltte-
levid ja karttoivat kommunikointia henkiléstén
kanssa. Ensimmiisessi aallossa poislihteneet
ilmoittivat useimmin kokeneensa johtamisen ja
esimiehen toiminnan positiivisena (x2p=0.001).
Néma henkilét myds uudelleen sijoittuivat tys-
elimiin paremmin kuin my&hemmissi aalloissa
poistuneet (x*p=0.010).

“Siis eihdn minua niinku huomattu konttorissa
endd olevan. Siis mind olin jo niinku hyllytetty, et-
tei minulle kerrottu endid mitddn, oli niinku en olis
ollut olemassakaan. Siis johdon oli helpointa, niinku
kdenpoikana, heittdd poikasensa peséstd pois, rap-
paa ja heitti omansa. Néinhén tédssd kdvi. Siis se
johtdjillekin vaikea paikka. Aluejohtaja tédlld, ei hén
antautunut koskaan keskusteluun, ei hénelld oflut
koskaan aikaa., ei hdn sanonut edes pdivddkddn,
heilautti vaan kéttédn ihmisille, siis hyvin etdinen,
mistd ol helpoin mennd...No, eihén, kun mulla ei
ollut endd mitddn arvoa. Ei samassa ruokapéyddssd,
ei keskustella endid ja ei saa tietdd talon asioista, niin
pannaan niinku, tdssd on perintétoimi, hoida tétd,
kaikki muu on sitten. . .ettd mind oon kokenut esi-
miehend aika nGyryyttdvind, toisaalta kasvattavan. ”
{Johtaja, mies)

Organisaatio tuki poislihtevid tukipaketti-
kdytinnolld ja perustamalla ty&nhakukeskuksia.
Kyselyihin osallistuneet henkil&t eivit kokeneet
tukipaketin turvanneen tyén péittymisesti ai-
heutuvaa taloudellista turvattomuutta. Turval-
lisuuden tunnetta lisisi uuden tydpaikan [6yty-
minen ja toisaalta ansiosidonnaisen piivirahan
jatkuminen pari vuotta. Tdmin otoksen perus-
teella ei voida sanoa, ettid pankin tyén hakuun
liittyvit tukitoimet olisivat auttaneet vastaajia
uudelleen sijoittumaan ty&elimiin. Ainoastaan
kaksi prosenttia vastaajista ilmoitti tyéllistyneen-
sd suoraan tybdnhakukeskusten kautta, 17 pro-
senttia ilmoitti kokeneensa ty&nhakukeskusten
palveluilla olleen apua yksilétasolla tydn loputtua

:20

ja seitsemin prosenttia kertoi, etti tydnhakukes-
kuksella oli vaikutusta uuden ratkaisun I6ytymi-
seen. Tydnhakukeskusten tarjoamista palveluista
vastaajat ilmoittivat kaikista hy&dyllisimmiksi
pankkiorganisaation ulkopuolisten kouluttajien
jarjestdmit palvelut, joissa henkilét saivat konk-
reettista apua tyénhakutilanteisiin.

Lopuksi

Tydta pyritddn muokkaamaan houkuttelevam-
maksi parantamalla esimiestaitoja ja johta-
miskulttuuria. Monet organisaatiot ovat myés
panostaneet asiaan valmentamalla esimiehii
kohtamaan henkil6std saneeraustilanteissa ja
poislihteville henkilille jirjestetsin erilaisia tu-
kipalveluita organisaation toimesta.Aikaisempien
tutkimusten (mm. Laakso-Manninen 1998, Heik-
kild 1998) tavoin timikin tutkimus osoitti, etti
henkiléstén keskuudessa ollaan tyytymittémii
esimiesten taitoihin kohdata alaisensa kriisi ti-
lanteessa. Nin siiti huolimatta, etti organisaati-
oissa tavallaan jo tiedostetaan ihmisten kohtelun
tirkeys saneeraustilanteissa. Huonon johtamisil-
mapiirin ja ihmissuhdeongelmien tydyhteiséssi
nahtiin lisddvan henkildiden turvattomuuden
kokemuksia miki edelleen passivoi henkil&iti
toimimasta aktiivisesti oman elimintilanteensa
muuttamiseksi. Useimmiten esimiehet hallitsevat
organisaation muutoksiin liittyvit rakennetekijit,
mutta harvemmin siti, miten muutos tehdiin tai
mitd ja kuinka se sanotaan henkildstélie. Jatkossa
esimiehid tulisi kouluttaa yhi enemmin kohtaa-
maan organisaation muutostilanteita. Esimiehii
rekrytoitaessa tulisi painottaa enemmin henki-
16n sosiaalisia taitoja muiden ominaisuuksien li-
sdksi, johdon ja alaisten vuorovaikutusongelmien
vihentdmiseksi

Tutkimuksen perusteella organisaation tuki-
toimien suora vaikutus henkildiden uudelleen-
sijoittumiseen ja sopeutumiseen ei ollut kovin
suuri. Joka tapauksessa tukipaketin rahallinen
korvaus ja ansiosidonnainen piiviraha mah-
dollistivat taloudellisesti henkildiden hengih-
tdd tyeldmén ulkopuolella. Tydn menetyksen
hyvéksyminen on yksilsllisti ja prosessin lapi-
kdynti vaihtelee ajallisesti. Tast4 syysti olisi ollut
perusteltua, ettd pankin perustamien tyénhaku-
keskuksien palvelut olisivat olleet tyénsi me-
nettineiden kiytettivissi kauemmin kuin puoli
vuotta.Vastaavasti my&s Ritva Laakso-Manninen

(1998) tutkimuksessaan on korostanut tyénha-
kukeskusten palvelujen tehokkuuden riippuvuut-
ta niiden kestosta. Jatkossa olisikin tarked tutkia,
millainen merkitys yritysten pidempi aikaisella
tukitoimilla on henkildiden sopeutumisessa uu-
teen elimintilanteeseen ja tydllistymiseen.

Taman tutkimuksen tirkein tulos oli henkilés-
tén nopean organisaatiosta irrottautumisen yh-
teys henkildiden aktiiviseen tyd- ja koulutusmah-
dollisuuksien etsimiseen, uudelleensijoittumiseen
ja sopeutumiseen. Pitki epitietoisuus altisti ty6-
yhteisén ihmissuhdeongelmille ja tulehdutti tyo-
iimapiirin. Tamd taas lisisi henkiléstén turvatto-
muutta ja oli omiaan lamaannuttamaan ihmisten
omaa aktiivista toimintaa eliméntilanteensa pa-
rantamiseksi. Toisaalta henkilston vihdinen rea-
gointi yritysfuusioon ja sen aiheuttamaan ty6n
menettiimisen uhkaan on ymmarrettivas, 1990-
luvun puolessavilissi tySllistymismahdollisuudet
olivat korkean tydttémyyden oloissa varsin hei-
kot. Ndini vuosina talouden kasvu oli jo padssyt
vauhtiin, mutta kehitys oli alueellisesti epitasaista
eivitki vaikutukset nikyneet voimakkaana tydlli-
syyden kasvuna. Lisaksi juuri rahoitusalalta havisi
erityisen paljon ty6paikkoja 1990-luvun rakenne-
muutoksen seurauksena.

Suhteessa tyémarkkinoiden mahdollisuuksiin
ja irtisanomiskriisiin joutuneiden ihmisten omaan
elimintilanteeseen, heidin toimintastrategioita
voidaan itse asiassa pitdd jopa hyvin rationaalisi-
na. Ensimmiisessi vaiheessa fuusioituneen orga-
nisaation jittivit ne, joilla oli paras kilpailuasema
tyémarkkinoilla. Tahdn ryhmézn kuuluivat ennen
muuta nuoret, hyvin koulutetut, asiantuntija- tai
esimiesasemissa toimineet miehet Eteld-Suomen
alueella. Eteli-Suomen kasvukeskukset selvisivit

lisadntyd. Vastaavasti ikkiddmpien ja pitkdin pan-
kissa tydskennelleiden naisten kilpailuasema ty&-
markkinoilla oli ratkaisevasti ensimméisessd vai-
heessa fuusioituvan pankin jittineitd heikompi.

Pankkilaisten tydllistyminen organisaation
ulkopuoleile on tuloksiltaan samansuuntainen
muiden tySttdmien tydllistymisti koskevien
tutkimuksien kanssa: parhaimmat tydllistymisen
edellytykset ovat nuorilla ja hyvin koulutetuilla.
Vaikka tind piivand tySeldmad pyritiin muok-
kaamaan ainakin asennetasolla ikdintyneiden
tyOssd pysymistd tukevaksi, timinkin tutki-
muksen mukaan 40 ikdvuotta nédyttid olevan
maaginen ikd, jonka jilkeen ikdvieroksunta ty6-
eldmissd voimistuu. Naisten tyéllisyysaste on
Suomessa laskenut niin, ettd tydikdisistd naisista
reilu kolmannes ei tee ansioty6td eikd sellaista
edes etsi (Kauppinen 2004). Jatkossa on tirked
tutkia tekijoitd, jotka pitdvat naisia tyGelimdn
ulkopuolella. Tamin tutkimuksen aineisto kuvaa
tilannetta piiosin tydttomiksi jddneiden naisten
nikékulmasta. Tydeldmin ulkopuolella olemisen
houkuttelevuutta tissi joukossa kuvasi tyyty-
viisyys vallinneeseen vapauden tunteeseen ja
sopeutuminen lyhytkestoisiin ty&suhteisiin seki
taloudelliseen niukkuuteen. Tamén johdosta kiin-
nostavaksi jatkotutkimuksen kohteeksi nousee
niiden tyémarkkinoiden ulkopuolelle jadneiden
ihmisten eldmin tilanne, joiden ansiosidonnainen
piiviraha oli loppunut, pankin antaman tukipake-
tin rahat kulutettu ja pankin henkilostdluottojen
korot olivat jo sidottu markkinakorkoihin. Miten
he selviytyvit tilanteessa, jossa ty6ttdmyyden
pitkittyessi kynnys tyémarkkinoille paluuseen
nousee aina vain korkeammaksi?
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