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ERRATA

(1) Asia virhe:

sivu 10, kappale 3, rivilld 15 3) eldkejarjestelmien aikaistaminen poistetaan kokonaan ja

4) tukipakettivapaachtoisesti poisléhteville seké tyonsd menettaneille henkilgille tulee olla
numeroitu 3)

sivu 77, kappale 1, rivi 15 alkava lause tulee olla Tulosta selitti se, ettid korkeakoulututkinnon
suorittaneet olivat valtaosin toimineet esimiestehtévissé, loppuosa lauseesta poistetaan kokonaan (ja
esimiesten esimichille (eli aluejohtajille) ei jarjestetty pankin taholta koulutusta)

(2) Lause virheellisesti jadnyt pois:
sivu 18, kappale 4, riville 3 tulee lisdtd lause: Organisatorisen tulkinnan mukaan yksiléiden tydurat
ovat prosesseja, joiden avulla organisaatio uudistaa itsedén.

(3) Tarpeeton lause:

sivu 102, kappale 4, riviltd 2 alkava toinen lause tulee poistaa kokonaan (Uusi tyo- ja
opiskelupaikka tai muu mielekéds tekeminen néyttivét vaikuttavan siihen, sijoittuiko henkild
positiiviselle vai negatiiviselle kehille)

(4) Nimi virhe:
sivu 7, kappale 1, rivilld 7 Lovenille tulee olla Varjoselle

(5) Numero virhe:

sivu 15, kuvio 1. 1/96 Tyonhakukeskuksien perustaminen 9 paikkakunnalle tulee olla 10
sivu 53, kuvio 5. haastattelut, 3 organisaation edustajaa tulee olla 4

sivu 85, kappale 3, rivilld 3 37 % tulee olla 36%

sivu 121, kappale 2, rivilld 3 n=3 tulee olla n=4

(6) Kirjain tai merkki virhe:

sivu 18, kappale 4, rivilld 3, viiva (-) sanan késitteen edessé tulee poistaa

sivu 20, kappale 5, rivilld 4, pilkku (,) kaudet sanan jélkeen tulee poistaa

sivu 32, kappale 1, rivilld 11, viimeiseen lauseeseen tulee lisdtd k, (pankkiriisi) sanan tulee olla
pankkikriisi

sivu 33, kappale 1, rivilld 4 tulee poistaa tt (joitten) ja lisdtd d sanan tulee olla joiden

sivu 111, kappale 3, rivilld 4 tulee lisétéd e (kelvannetkaan) sanan tulee olla kelvanneetkaan
sivu 132, kappale 3, rivilld 3 tulee poistaa n (tyonpaikkojen) sanan tulee olla tyopaikkojen

sivu 161, kappale 2 muuttuja m38 tulee tummentaa m38

(7) llmaisu virhe:

sivu 91, kappale 3, rivilld 4-5, tulee poistaa Joku henkil6kunnasta ja lisdtd Pankin edustaja

sivu 123, kappale 3 rivilld 4, tulee poistaa sanat naisellisesta ja miehisestd ja lisdtd naiseudesta ja
miehisyydesta
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ESIPUHE

Tutkimusprojekti antoi vaikuttavan kokemuksen tutustua Merita Pankista poistuneiden henkildiden
eldmddn pankkityon jélkeen. Jokainen tutkimukseen osallistunut henkil on avannut ndkdkulmia
elettyihin todellisuuksiin. Kiitdn vilpittomasti entisid Merita Pankin tyontekijoitd, ilman heidén
antamaansa palautetta ja apua en olisi voinut saattaa tutkimustani loppuun. Erityiskiitokset Merita
Pankille (nykyiselle Nordealle), koska se salli sisdédnpédédsyn yhtioon, antoi luvan tutkimukseen sekd
tuki taloudellisesti tutkimuksen toteutusta. Erittdin kiitollinen olen myds organisaation edustajille
Anita Varjoselle, jolta sain vihjeen pankin kiinnostuksesta tutkimusaiheeseen sekd Marja Tuokolle ja
Pirjo Koskiselle miellyttavistd yhteistyOsta.

Viitoskirjan tekeminen on ollut monivuotinen projekti. Se on ollut yksindistd puurtamista ja
vaatinut ponnisteluja. Ty6 on vuosien varrella muuttunut ja niin olen itsekin. Vaikka tyoni on
kestényt kauan, 5 vuotta, on aihe nyt vuonna 2003 ajankohtainen ja tirked yritysten fuusioituessa ja
vihentédessd henkildstodén. Oman vaikeutensa tutkimuksen tekoon ovat tuoneet lapset ja alati
muuttuvat tyoskentelyolosuhteet. Kolmen pienen lapsen ditind ja tutkimuksen aikana seitseman
kertaa muuttolaatikot pakanneena, - nelji muuttoa ulkomailla - tieddn konkreettisesti, miten vaikeaa
on keskittya tutkimuksen tekoon. Ei aina lastenhoitoapua, tutkimusaineisto ollut toisessa maassa,
kirjastopalveluja kdytdsséd puutteellisesti ja tyotilojen puute. Voin sanoa, etté silloin todella
kysytddn joustavuutta, pitkdjénteisyyttd ja sitd “suomalaista sisua”, jotta tyo edistyisi. Tutkimustyo
on vaatinut yhteisty6td koko perheeltd, siité kiitos rakkailleni Hannulle, Markukselle 9v, Robertille
4v ja Renatalle 4 v, te omalla olemassaolollanne kannustitte minua jaksamaan eteenpdin. Rakkaat
kiitokset haluan l&hettdd myos vanhemmilleni Elvira ja Olli Koistiselle, jotka ovat mahdollistaneet
tyon etenemisen huolehtimalla usein lapsistani. Kiitos myds sisarelleni Terhi Martikaiselle. Han
jaksoi kuunnella ja tukea minua silloin, kun olin uupunut.

Nyt kun tutkimusprojekti on loppuvaiheessa, kiitdn henkil6itd, jotka ovat vieneet ty6tini eteenpdin,
professori Antti Eskolaa tutkimuksen alkutaipaleen ohjauksesta, professori Pertti Koistista,
professori Raimo Blomia ja tutkija Arja Kurvista rakentavista kommenteista tyon
késikirjoitusvaiheessa. Erittdin kiitollinen olen tyoni ohjaajalle professori Anja Riitta Lahikaiselle
hénen rohkaisustaan pohtia ja tyodstdd tutkimusta yhd uudestaan ja uudestaan, tutkimuspééllikko
Pentti Mikelélle tilastoanalyysien teosta, lehtori Eero Koposelle tyon kieliasun tarkastamisesta ja
lehtori Mervi Tiaiselle englanninkielisen osuuden korjaamisesta. Erityiskiitokset tilastotieteen
asiantuntija Pirjo Haloselle tilastoanalyysien ohjauksesta. Hanen apunsa on ollut merkittdva tyon
edistymisen kannalta. Tyon lukivat esitarkastajina professori Rauni Myllyniemi ja dosentti Kaisa
Kauppinen. Suurkiitos heille. Pitké tutkimusprosessi vaatii toteutuakseen myos taloudellisia
tukijoita. Kiitdn Nordeaa, Merita- Sditiotd, Tyosuojelurahastoa ja Osuuspankkien tutkimussdatiotd,
jotka ovat mahdollistaneet tutkimuksen saattamisen loppuun.

Riiassa 29. syyskuuta 2003

Mervi Rouvinen



[ JOHDANTO
1.1 Tutkimuksen ldhtokohta ja tavoite

Tutkimuksessa (Rouvinen 1996) ilmeni, ettd Kansallis-Osake-Pankin (KOP) ja Suomen
Yhdyspankin (SYP) henkiloston keskuudessa oli voimakasta turvallisuushakuisuutta ja
lisddntynyttd sitoutumista pankkiorganisaatioon verrattuna 1987 (Holopainen & Véhéoja 1987)
SYP:ssa toteutettuun henkilostotutkimukseen. Kysely tehtiin ennen kahden fuusioituvan pankin
konttorien yhdistymisti; henkildsto kuitenkin oli jo tietoinen tulevista henkildstdsupistuksista.
Mielenkiintoiseksi kysymykseksi nousi, kuinka Merita Pankista tydonsid menettianeet henkilot
sopeutuivat uuteen eldmintilanteeseen ja kuinka he sijoittuivat vapaille tydmarkkinoille.

Tutkimus kisittelee Merita Pankin fuusiota, jossa Suomen Yhdyspankki ja Kansallis-Osakepankki
sulautetaan yhteen, sithen kohdistuvaa rationalisointia ja sen saneerauksessa kaytettyja henkiloston
sopeutumisen keinoja. Tutkimuksen kohteena on fuusion johdosta tydnsd menettdneet henkilot ja
organisaatiosta vapaaehtoisesti poistuneet. Organisaatiolta fuusio edellyttdd uudelleenorganisoi-
tumista, toimintatapojen, kulttuurien ja johtamisen yhteensovittamista seki tuottavuuden ja
kilpailukyvyn paranemista (Buono & Bowditch, 1989). Tienarin (1996) mukaan SYP:n ja KOP:n
fuusiota voidaan tulkita horisontaaliseksi ja ystévillismieliseksi (Heikkild, 1998). Millaiseksi
kokemukseksi fuusio muodostui yksilotasolla organisaatiosta poistuneiden henkildiden
nikokulmasta tarkasteltuna?

Tutkimuksen kiinnostuksen kohteena on tydntekijén ndkdkulma. Tyontekijoiden kannalta fuusioon
liittyy epdvarmuutta oman tydpaikan sdilymisestd. Fuusio johtaa usein muutoksiin, jotka ovat hyvin
ahdistavia ja stressaavia tyontekijoille (Schweiger & Ivancevich, 1985). Yksilon kannalta fuusio
tarkoittaa mm. sitd, ettd ty0, tyOympéristd, tyOyhteison sosiaaliset suhteet sekd tydyhteison kulttuuri
voivat muuttua rajusti ja yksilon on sopeuduttava ndihin muutoksiin. Tai hin menettdd tyonsa ja
hinen on sopeuduttava tydttomyyteen ja uuteen elaméntilanteeseen. Muutostilanne vaikuttaa pitkin
aikaa yksilon kokemaan hyvinvointiin ja valmiuteen tarttua uusiin haasteisiin (Ylikoski 1993, 14).

Tutkimusaineisto muodostuu 10.2.1995-31.5.1997 vilisend aikana Merita Pankista fuusion myoti
pankin tarjoaman tukipaketin vastaanottaneiden kokemuksista ja kertomuksista. Aineisto siséltda
sekd vapaaehtoisesti organisaatiosta poisléhteneitd ettd tyonsd menetténeitd henkil6itd. Tutkimus ei
koske yli 53-vuotiaita, silld niméa henkilot padsivit tiettyjen tyottomyysjaksojen jilkeen varhais- tai
tyottomyyseldkkeelle. Tutkimusaineisto koostuu postikyselyistéd ja teemahaastatteluista, seka
vertailuaineistona kiytetdan Tilastokeskuksen kokonaisaineistoa kaikista vuosina 1995-1997
Meritan palveluksesta poistuneista. Kiytetyt tiedot on kerdtty vuosina 1997 ja 1998. Henkil6stod
poistui organisaatiosta kolmessa vaiheessa. Jatkossa nimeén néitd vaiheita I, IT ja III aalloksi.
Tutkimuksessa korostetaan vaiheittaisen organisaatiosta irrottautumisen vaikutuksia.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd organisaatiosta poistuneiden henkiléiden
uudelleensijoittumista tyomarkkinoille ja sopeutumista uuteen eldméintilanteeseen, kun pitka
ammattiura katkeaa ulkopuolisten vaikutusten ansiosta. Tutkimuksen 1dhtokohtana on oletus, ettd
tyopaikan menetys merkitsee uuden tyon, opiskelun ja toimeentulon etsimisen liséksi henkilon
identiteetin uudelleen arviointeja. Tutkimus ei kuitenkaan suoraan mittaa identiteettid vaan



identiteettikdsitettd kdytetddn apuvilineend, jonka avulla jisennetddn teorioita, aikaisempaa
tutkimusta ja timén tutkimuksen tuloksia. Tutkimus tarkastelee organisaation erityistoimenpiteiden
vaikutusta henkil6iden uudelleensijoittumiseen ja sopeutumiseen seki kartoittaa tyOyhteison
ilmapiirid, missd henkilostovalinnat toteutettiin ja yksilolliset valinnat omasta tulevaisuudesta
tehtiin. Tyon menetysté tarkastellaan identiteetti- ja elamankulkuteorioiden viitekehyksessé.

Pankkialalla sukupuolten erilaisesta asemasta kertovat naisten ja miesten sijoittuminen eri tehtdviin.
Siitd huolimatta, ettd naisia on alan tydllisistd yli 80%, johtotasolla naisia on vain vajaat kolmannes
ja esimiestehtdvissd noin puolet. Samoin naisten palkat ovat 70-80% miesten palkoista (Lilja
1999,1). Téssd tutkimuksessa selvitetddn sukupuolen vaikutusta uudelleensijoittumisessa ja
selviytymisprosessissa.

Tama tutkimus eroaa aiemmista pankkityon menettdmiseen liittyvistd tutkimuksista (Kurvinen
1999, Jolkkonen 1998, Heikkild 1998, Laakso-Manninen 1998) merkittdvimmin siind, ettd
tutkimuksessa tarkastellaan henkiloston vaiheittaista poistumista organisaatiosta ja sen merkitysti
sopeutumisprosessille. Tutkimusta henkildston vaiheittaisesta poistumisesta organisaatiosta
yrityssaneerauksen johdosta ei ole aikaisemmin Suomessa tehty. Vaiheittaisuuden huomioon
ottaminen antaa tietoa ajallisesti pitkittyneen epétietoisuuden mahdollisista vaikutuksista henkilén
tyon menetyksesti aiheutuvaan sopeutumisprosessiin ja uudelleensijoittumiseen seka tyoyhteison
ilmapiiriin. Tutkimus tuo myos tyontekijan ndkdkulman muuttuvan ja kriisiytyvan organisaation
selviytymiseen ja tilanteen hallintatapojen suhdetta koskevaan tutkimukseen. Tutkimusmetodi on
padosin kvantitatiivinen. Teemahaastattelujen avulla olen halunnut tuoda kuuluviin tyénsa
menettineiden tai vapaachtoisesti organisaatiosta poistuneiden henkildiden dédnet ja kokemukset
heidén itsensd kertomina.

1.2 Pankkialan muutokset

Nopea tekninen kehitys ja lisdédntynyt kansainvélinen kilpailu sekd kasvaneet tehokkuusvaatimukset
ovat aiheuttaneet organisaatioissa suuria paineita muutoksiin, seurauksena on ollut fuusioita,
konkursseja, saneerauksia ja lomautuksia. 1930- luvulta ldhtien suomalaiset rahamarkkinat oli
sadnnostelty tiukasti, ja Suomen Pankki valvoi pankkien toimintaa. Samoin korkotaso oli sddnnelty
(Aaltonen-Aurikko 1990, Vihridld 1997). Kotimaisten markkinoiden korkosédnnostely purettiin
vaiheittain 1980-luvun alkuvuosina vuoteen 1986 mennessi. 1980-luvulla lainat sidottiin yha
useammin markkinakorkoon, ja peruskorkosidonnaisten lainojen osuus luottokannasta viheni.
1980-luvulla alkoi tulla myos ulkomaisia pankkeja Suomen rahamarkkinoille. Suomen
pankkisektori eli koko 1970- ja 1980-luvun nousujohteista aikaa. Rahoitus- ja maksupalveluiden,
kuten pankkikortin, kiyttd kasvoi rdjadhdysmaiisesti. Pankit laajensivat konttoriverkostoaan ja
lisdsivat henkilostodan.

Kun rahoitus- ja maksupalvelujen kysynnén ja tarjonnan yleiseen kasvuun lisatdan
rahoitusmarkkinoiden asteittainen mutta nopea vapautuminen, voidaan sanoa, ettd 1980-luvulla
Suomen rahoitusmarkkinoilla tapahtui rakennemuutos (Koistinen 1992, Suominen & Tarkka,
1991). Vuosina 1987-1990 talouden liberalisointia seurasi kotitalouksien ja yksityisen sektorin
kulutuksen kasvu, lainanoton voimakas lisddntyminen ja velkaantuminen. Hyvin nopea luottojen
méiérdn kasvu, maan talouden heikkenevai tasapaino ja kiihtyvi inflaatio saivat valtion kiristimaan
talouspolitiikkaansa vuosina 1988-1989 (Vihridld 1997). Korkeat lyhytaikaiset korot, viheneva
omaisuuden maird, heikentynyt tuottojen kasvu ja kasvaneet luottotappiot heikensivét pankkien
kannattavuutta.



10

Pankkialan kannattavuusongelmat ovat yleensi olleet syklisid. Lahimenneisyydessé ne alkoivat
1980-luvulla Yhdysvalloissa ja ongelmia esiintyi myds Tyynen meren alueella. 1980-luvun lopulla
ilmid saapui Pohjoismaihin, ensin Norjaan ja Tanskaan. Suomessa pankkien vaikeudet alkoivat
1990-luvun alussa. Téssé vaiheessa ladkkeeksi riitti ettd pankkialan vastuusuhteita ja organisaation
rakennetta tarkistettiin ja muutamia pankinjohtajia erotettiin tehtivistd (Koistinen 1992, §8-10).
Talvella 1992-1993 Suomen talous heikkeni melkoisesti. Tastd seurasi kotimaisten pankkien
luottokelpoisuuden laskeminen, miké edelleen heikensi pankkien toimintakykyi ja mahdollisuuksia
selvitd tilanteesta omin avuin. Vuonna 1993 hallitus péétti pankkituesta, minka avulla taattiin
pankkien toiminnan jatkuminen. Vaikka tilanne vakiintui, niin silti pankit tekivét edelleen tappioita
vuosina 1994-1995 (Vihridld 1997, Ritva-Laakso-Manninen 1998). Pankkien ongelmat johtivat
jatkossa pankkialalla mittaviin muutoksiin.

Kansainviliset vertailut osoittivat, ettd suomalaisten pankkien konttoriverkosto oli asukasmairdin
nihden suuri, esimerkiksi kaksi kertaa tiheimpi kuin naapurimaassa Ruotsissa. Myds
pankkipalveluissa toimivaa henkildstdd oli enemmin ja tuottavuus alhaisempi kuin muissa
Pohjoismaissa. Ndma havainnot kiddnsivét katseen pankkiorganisaatioiden tehottomuuteen ja
pankkien oman taloushallinnon, mukaan lukien investoinnit ja ja riskienhallinta, heikkoon
tulosvastuuseen. Tastd keskustelusta ei endi ollutkaan pitkd matka siihen, ettd pankit alkoivat
saneerata toimintojaan vihentdmalld henkildstddédn ja sulkemalla pankkikonttoreitaan. (Koistinen
1992,9)

1.2.1 Pankkien rakennemuutoksen vaikutukset henkilostolle

Marraskuussa 1992 pienehké Suomen Tydvien Sédédstopankki (STS) joutui lopettamaan toimintansa.
Postipankin maksupalvelukeskusten keskittiminen vuosina 1991-1993 sekd Suomen Saddstopankin
lakkauttaminen ja jakaminen 1993 merkitsivit tydpaikkojen supistumista pankkialalla. Enemmén
kuin puolet Sddstopankkiryhméén kuuluvista pankeista muutti muotoa yhdistymilld Suomen
Sadstopankiksi (SPS), jonka liiketoiminta jaettiin syksylld 1993 Kansallis-Osake-Pankin (KOP),
Suomen Yhdyspankin (SYP), Osuuspankkiryhmén (OKO) ja Postipankin (PSP) kesken (Vihridla
1997, Ritva Laakso-Manninen 1998). Kidytdnndssd Suomen Sadstopankin konttoriverkosto ja
henkil6sto yhdistettiin edelld mainittuihin pankkeihin. Tdmén jélkeen seurasi helmikuussa 1995
ilmoitus kahden suuren suomalaisen liikepankin — SYP:n ja KOP:n — fuusiosta Merita Pankki
Oy:ksi. Tama asetti suuret vaatimukset niin uuden pankin johdolle kuin henkildstolle. Uuden
pankin johto tiedotti lokakuussa 1995 henkiloston vahentdmistarpeesta. Samaan aikaan Suomessa
vallitsi noin 20%:n tyottomyysaste. Loka-, marraskuussa 1995 konttorit yhdistyivit ja myos
pankkien tietotekniikka helmikuussa 1996. Henkildstosupistusten ja -kustannusten karsimisen
pankki toteutti pddasiassa seuraavilla tavoilla: 1) yksikdiden, konttoreiden ja tyGtehtdvien
uudelleenorganisointi, 2) tyon osa-aikaistaminen ja

3) tukipaketti vapaaehtoisesti poisldhteville sekd tyonsd menettineille henkiléille.

Jo kevaadlld 1995 poistuivat ensimmaéiset vapaachtoiset organisaatiosta tukipaketin evastyksella.
Kesélla 1995 osalle johtajista tuli tieto tydpaikan menettimisestd. Pitkittyneiden yhteistoiminta-
neuvotteluiden (Y T-menettely; laki yhteistoiminnasta yrityksissd) johdosta vasta maaliskuusta 1996
ensimmaiset toimihenkilGt poistuivat organisaatiosta. Vasta syyskuussa 1996 konttoreissa
tyoskennelleet toimihenkil6t tiesivét lopullisesti, jatkuiko tyd uudessa pankissa vai ei. Fuusion
seurauksena Merita Pankin henkiloston mééra viheni 7 493 tyontekijilld, joista miehid oli 1 899 ja
naisia 5 594 (liite 5).
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Yleisesti pankkien rakennemuutokset, toiminnan supistaminen ja fuusioitumiset ovat merkinneet
tyOpaikkojen rajua alasajoa 1990-luvun aikana. Tdmén vuoksi epdvarmuuden, sosiaalisen
eriarvoisuuden, kiireen, ihmissuhdeongelmien, ristiriitojen, visymyksen ja tydpaineiden
kokemukset ovat tyoyhteisdissd lisddntyneet (Bauman 2002, Giddens 2001, Vaisdnen 2000,
Castells 1998, Beck 1997, Kinnunen & Natti 1996, Rifkin 1995, Haavio-Mannila 1989). Pankkien
rakennemuutoksesta huolimatta pankkiorganisaatioissa osoittavat jatkuvuutta perinteiset
’sadtyrajat”, kuten ammatilliset hierarkiat, byrokraattiset rakenteet ja sukupuolistunut tydnjako,
jotka rajoittavat tiedon kumuloitumista ja yhteistoiminnallisen oppimisen organisoitumista. Ne ovat
omiaan lisddméén jannitettd jokapdivdisen pankkityon muutosten ja vallitsevien hierarkkisten
asemien muuttumattomuuden valilld. (Koivisto 1997, Julkunen 1989, Kortteinen 1992, Korvajarvi
1990, Huuhtanen & Leino 1990, Acker & Ask 1989)

Pankkitydon menetys on merkinnyt monille henkildille my6s luopumista ammatista sekd ammatti-
identiteetistd. TyOn menetys muokkaa henkildiden késitystd omasta identiteetistd sekéd suhdetta
tyohon ja johtaa usein tyon uudelleen arviointiin. Ty6ttdmyys merkitsee usein taloudellista
turvattomuutta ja muutoksia yksilon elimankulkuun seka lisdd sosiaalisten kontaktien vihenemisen
johdosta syrjiytymisen riskid (Vdisdnen 2000, Niemeld ym. 1997). Tdma tutkimus keskittyy
tarkastelemaan pankkifuusiota tydonsid menettineiden tyontekijoiden ndkokulmasta, tilanteessa,
jossa runsas joukko entisid pankkilaisia etsi samanaikaisesti tyotd vapailla tydmarkkinoilla.

1.3 Pankkityon eriytyminen sukupuolen mukaan

Sukupuoli on yhd vahva tekijd middrdamadn ihmisten ammatteihin liittyvid valintoja ja
kayttaytymistd (Kauppinen-Toropainen 1994, 50). Tyoeldmén jakautuminen nais- ja
miessektoreihin tulee esiin seké horisontaalisesti ettd vertikaalisesti. Horisontaalinen jako nédkyy
siind, ettd yli puolet suomalaisista tydskentelee sukupuolisesti homogeenisessa ymparistossd, missi
lahes kaikki tydtoverit ovat oman sukupuolen edustajia. Vertikaalinen, organisaatiohierarkian
mukainen, jako puolestaan ilmenee naisjohtajien vahiisyytend seké naisten ja miesten suurina
palkkaeroina (Aaltio 2002, 159). Lukuisat tutkimukset ja tilastot osoittavat naisten osuuden
isoimpien ja tdrkeimpien organisaatioiden huipussa rajoittuvan muutamaan prosenttiin.
Suomessakin nainen huippujohtajana on yhé poikkeus. (Kauppinen 2002, 152)

Lasikatto-ilmi6 voidaan méaaritelld siksi ndkymattoméksi esteeksi, johon kompetenttien,
koulutettujen naisten ura katkeaa heitd vihemmén koulutettujen, kokemattomampien ja vihemmain
kompetenttien miesten miehittiessd johtavat asemat. Vaikka laskikatto-ilmion olemassaolo on
tunnistettu monissa tutkimuksissa, monet miehet eivit havaitse eivétké tunnista sitd yhtd hyvin kuin
naiset. Miehet kokevat asemansa oikeutettuna, luonnollisena ja annettuna, silld koko heidan
kasvatuksensa, yhteiskunnan asenneilmasto, tydpaikan rakenne ja kdytannot tukevat tita kasitysta.
Naisille lasikatto ilmenee tyopaikoilla pienempéna palkkana kuin vastaavaa ty6td tekevilld miehilla,
vdhemmaén vastuullisina tehtdvini, rutiinitind, sukupuolisena hdirintdn, tytottelynd ja — jos nainen
uskaltaa vaatia tasa-arvoista kohtelua — tyopaikkakiusaamisena, eristimisend ja rankaisemina.
(Koivunen 2002, 133-134)

Pankkimaailmassa lasikattoilmio esiintyy selvénd. Esteité, joita naisten on vaikea ylittdd, kohdataan
hierarkisen organisaation eri tasoilla (Lilja 1999, 32, Pascal & Parker & Evetts 2000) mutta
erityisesti keskijohdossa ja ylimmaissé johdossa (van Vianen & Fischer 2002).

Organisaatioiden keskijohtoon naisilla on ollut helpompi pédésti hyvén koulutuksensa ja
paattaviisyytensd ansiosta (Kauppinen-Toropainen 1994, 52). Moni pankkialalla johtavassa
asemassa oleva nainen on kokenut sukupuolensa olleen este uralla etenemiselle ja vain pieni osa
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naisia rekrytoidaan ylimpaan johtoon. Empiirisissd analyyseissd on myos havaittu, ettd naiset
etenivit urallaan samankaltaisilla ominaisuuksilla varustettuja miehid heikommin. Toisaalta
suurella osalla esimies- ja johtotehtdvisséd toimivista on késitys, ettd naisilla ei ole samaa
kiinnostusta edetd urallaan kuin miehilld. (Lilja 1999, 68.)

Syyt lasikatto-ilmidlle ovat sekd rakenteellisia ja tyokulttuureihin liittyvid ettd henkilokohtaisia
(Kauppinen 2002, 152). Pankkiorganisaation rakenteet ja kulttuuri ovat perinteisesti tukeneet
miesten pitkdn tdhtdimen urasuunnittelua, vastaavasti naisten on todettu yleensa tekevéin sellaisia
lyhyen téhtdimen suunnitelmia tyonsd suhteen, jotka ovat yleisesti saavutettavissa. Jos naisten
kunnianhimoiset urasuunnitelmat mitétoityvét jostakin syystd, he useimmiten my0s alentavat
tyohonsa liittyvid odotuksia. (Pascall & Parker & Evetts 2000)

Yhtend lasikattoilmioté ylldpitdvand elementtind pidetddn organisaation maskuliinista kulttuuria,
jossa vallitsevat uskomukset ja normit ovat useammin miesten kuin naisten maarittelemii. Miesten
on todettu pitdvin ylld voimakkaammin kilpailevaa ja tavoitteisiin tdhtd4vaa kulttuuria kun naiset
vastaavasti kokevat ndma maskuliiniset arvot yleensid vihemmaén kiinnostaviksi. Tyontekija
asemassa toimivien henkildiden on todettu omaavan enemmin feministisid arvoja kuin vastaavasti
esimiestehtdvissa olevilla naisilla tai miehilld. Feministisid arvoja edustaa perhekeskeinen ajattelu ja
halu saavuttaa tyon ja elimédn mahdollisimman hyvé tasapaino. Tutkimuksissa on havaittu, ettd
keskijohdon naiset asettavat vihemmain kunnianhimoisia tavoitteita uralle kuin vastaavat
mieskollegat ja jopa erittdin tydorientoituneet ja kunnianhimoiset naiset kokevat perhe-eldmén
ristiriitojen vahentdvin heiddn kiinnostustaan tavoitella asemaa organisaation ylimmassé johdossa.

Naiset eivat myOskddn koe ylimmén johdon palkkausta ja sen tuomaa asemaa yhtd motivoivana
tekijdnd kuin miehet.(Pascall & Parker & Evetts 2000) Naiset asennoituvat tyohonsi harvemmin
karriddrin luomisena, sen sijaan tyon sisdllolld on naisille tirked merkitys (Kauppinen-Toropainen,
1994, 56, White ym. 1992). Naisten arvomaailmassa raha ei ole tirkein tekijd, vaan ratkaisuihin
vaikuttavat oman ajan saaminen, itseniisyys ja rauha (Koivunen 2002, 135). Yleisesti naisten
tydeldmaisséd etenemisen esteind on ndhty perhevelvollisuudet ja huolehtiminen lapsista, kuitenkin
harva nainen kokee, ettd lapset olisivat olleet etenemisen esteend (Kauppinen-Toropainen 1994, 55).

Joidenkin tutkijoiden mukaan lasikattoilmidssd naiset voidaan ndhdé seki eriarvoisuuden uhreina
ettd vastuullisina toimijoina, joilla on viimekddessd vastuu omista valinnoistaan (vanVianen &
Fischer 2002). Lasikattoilmiota pitdé ylla organisaation rekrytointiprosessi, hyva veli-verkostot seké
toisaalta naisten omat valinnat. Organisaation ylimméssd johdossa on perinteisesti ollut miehié,
mistd syystd miesjohtajien uskotaan suosivan mieskollegoita rekrytointitilanteissa. (van Vianen &
Fischer 2002, Powell 1999) Voitaakseen kilpailutilanteen johtopaikasta naisen on tydskenneltiva
erityisen tehokkaasti vakuuttaakseen organisaation jasenille olevansa hyvé ja uskottava (Pascall &
Parker & Evetts 2000). Toisaalta naiset eivit ole mukana ja heidén on erityisen vaikea padsta
sellaisiin verkostoihin ja sisdpiireihin, joissa tarkeistd ratkaisuista, palkoista ja henkilostosiirroista
paitetddn (Kauppinen-Toropainen 1994, 57). Joidenkin miesten on vaikea hyvéksyé naista
johtajakseen ja naisten henkilokohtaiset ominaisuudet voivat vaikuttaa henkilovalintatilanteissa.
Niin miehet kuin naiset pitdvét naisten kanssa syntyvid ongelmia tydeldméssd stressaavampina kuin
miesten kanssa syntyvid ongelmia, silld naisten tapana on henkildidd ongelmat miehid useammin
(Kauppinen 2002, 152-153). Kilpaileminen nédhddén miehille sopivaksi ja jopa luontevaksi ja
joillekin naisille itsensé esiintuominen ja “markkinointi” on vaikeaa (Kauppinen-Toropainen 1994,
57, Hanninen-Salmelin 1992).
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Olen esittianyt edelliset kuvaukset pankkialan rakennemuutoksen vaiheista paépiirteittdin seka
késitellyt pankkialla vallitsevaa sukupuolistunutta urakehitysti ja halunnut néin tuoda esiin sen
kontekstin, missd henkilot tekivét ratkaisunsa vapaaehtoisesta poisldhtemisesté tai menettivét
tyopaikkansa. Monet Merita-fuusion my®6téd organisaatiosta poistuneet henkil6t olivat olleet mukana
ainakin yhdessa pankkifuusiossa ennen SYP:n ja KOP:n yhdistymistd Merita Pankiksi. Pankkityon
voimakas erityminen sukupuolen mukaan nostaa tissa tutkimuksessa mielenkiintoiseksi
kysymykseksi: onko sukupuolella ja ammattiasemalla vaikutusta menetetyn pankkityon
kokemisessa, uudelleensijoittumisessa tydmarkkinoille ja sopeutumisessa uuteen
elaméntilanteeseen? Seuraavaksi tarkastelen Merita Pankin fuusion vaiheita.

II TAPAUS MERITA
2.1 Tutkittavan organisaation fuusion kulku ja sen vaikutukset yksilotasolla

Helmikuun 9. pdivdnd 1995 moni pankkilainen sai ylldtyksekseen kuulla kahden suuren liikepankin,
Kansallis-Osake-Pankin ja Suomen Yhdyspankin yhdistymisestd. Uudella pankilla oli noin 18 000
tyontekijdd. Melko pian fuusioilmoituksen jédlkeen selvisi, ettd fuusion vaikutuksesta
pankkiorganisaatiosta tulee vihenemaiin useita tuhansia tyOpaikkoja. Tédhadn vaikuttivat mm.
paillekkdisten toimintojen purkaminen (mm. konttorien ja yksikkojen yhdistdmiset), uudet
tietojarjestelmit, palveluiden uudelleenorganisointi, tukipalvelujen keskittiminen ja muut
rationalisointitoimenpiteet. Henkildst6d vihennettiin ja henkildstokustannuksia alennettiin
seuraavilla toimenpiteilla:

1) yksikoiden, konttoreiden ja tydtehtdavien uudelleenorganisointi
2) tyOn osa-aikaistaminen

3) vapaaehtoisten poistuminen, johon liittyi pankin tukipaketti
4) irtisanominen

Henkildstovaikutusten toteuttamisen 1dhtdkohtana oli, ettd uudessa pankissa hyddynnetddn
toimivimmat ratkaisut ja valitaan uusiin tehtdviin osaavin ja soveltuvin osa henkildstod. Pankin
virallisen informaation mukaisesti molempien pankkien parhaita voimia tarvittiin, ja kummastakin
pankista otettiin uuden pankin rakennusaineiksi niiden “parhaat puolet”. Pankin henkilostohallinto
laati yhteisty0sséd henkil6ston edustajien kanssa koko konsernia koskevat henkildvalintaperiaatteet.
Niissd médriteltiin yleiset valintakriteerit: osaaminen, kokemus, soveltuvuus ja yhteistyokyky.
Valintoja tehtdessa tuli huomioida myds henkilon taloudellinen ja henkildkohtainen tilanne.
Jokaisella oli oikeus tulla haastatelluksi lahimmén esimiehen toimesta. Valintaperiaatteet kerrottiin
avoimesti koko henkilostolle.

Organisaation edustaja kommentoi valintakriteerien julkisuutta: "Minusta oli hyvin térked, ettd
valintakriteerit olivat julkisia, eli niistd tiedotettiin avoimesti, ne oli avoimesti meidén sisdisessd lehdessé ja puhuttiin
ihan yleisesti. Kaikki tiesi, mitka oli ne periaatteet ja kriteerit, joilla néitéd valintoja tehddédn. Yritettiin poistaa sellaista
mysteriaa.” (Merita Pankin henkildstdhallinnon edustajan haastattelu)

Pankki perusti maaliskuussa 1995 tydoryhmaén, niinsanotun henkisten voimavarojen
vahvistamistydoryhmén. Tyoryhméssi oli mukana henkildstohallinnon ja tydterveyshuollon
asiantuntijoiden lisdksi myds henkildston edustajia. Tarkoituksena oli suunnitella ja kehittdd fuusion
henkildstovaikutusten toteuttamiseen liittyvid tukitoimia. Henkildstolle jéarjestettiin mm. erilaisia
tilaisuuksia muutoksen vaikutuksista ja selviytymiskeinoista. Henkilostovalintoja tehneille
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esimiehille jirjestettiin muutosvalmennustilaisuuksia, joiden toteutuksesta vastasi pankin
ulkopuolinen asiantuntija (psykologi).

Fuusion henkildstovaikutuksia koskevat yhteistoimintaneuvottelut kdytiin vaiheittain. Ensimméinen
vaihe koski padkonttorin keskitettyjd toimintoja (huhti-syyskuussa 1995), toinen esimiestehtdvissi
olevia henkiloitd (kesd-syyskuussa 1995) ja kolmannessa vaiheessa kdytiin lépi kenttdorganisaatio.
Kenttidorganisaation osalta Y T-neuvotteluja vaiheistettiin kahteen osaan eli neuvotteluaikaa
jatkettiin (syyskuussa 1995-maaliskuussa 1996 ja syys-marraskuussa 1996). Kentén alueilla ja
keskitetyissd yksikoisséd yhteistoimintaa varten perustettiin erityiset seurantaryhmat. Niissa
késiteltiin ja seurattiin pankissa sovittujen menettelytapojen paikallista toteutusta.
Fuusioon liittyva henkildston sopeuttaminen eteni kdytinndssa péépiirteittidin seuraavasti:
- pankin ylin johto valitsi johdosta tiettyjd “avainhenkil6itd”, ja ndmé yhteistydssa
valitsivat uudelle pankille aluejohtajat
- aluejohtajat valitsivat konttorien johtajat, jotka edelleen valitsivat konttoreihinsa
toimihenkil6t

Konttoreiden toimihenkil6itd koskevassa YT-menettelyn I vaiheessa kevailld 1996 henkildille
kerrottiin tyOpaikan sdilymisestd, siirrosta toiseen tehtdvéén tai toiseen konttoriin, tarjottiin osa-
aikatyotd pankista tai kerrottiin tyonsuhteen loppumisesta seka siihen liittyvista tukitoimista. YT-
menettelyn II vaiheessa, syksylld 1996 viimeisimmatkin henkil6t saivat lopullisen tiedon tyon
sdilymisestd tai tyon padttymisestd. Tama merkitsi kdytdnnossa sitd, ettd tydsuhteen jatkuminen tai
paittyminen varmistui kaikkien osalta vasta vajaan kahden vuoden kuluttua fuusiosta, mika oli
henkilostolle pitkd epdtietoisuuden aika.
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Kuviossa 1 on esitetty padpiirteittdin tapahtumien kulku aikajanalla. Siitd nikee myos
henkilostovahennysten toteutumisen. Korostan kuitenkin, ettd vaikka henkildstdd poistui pddasiassa
kuvion osoittamalla ajanjaksolla, niin henkildston irtisanoutumista tukipakettisopimuksilla tapahtui
fuusion toteutusprosessin aikana muulloinkin eri tehtévitasoilta (johtajia, asiantuntijoita,
toimihenkil6itd). Tutkimusaineiston keruusta tarkemmin luvussa 5. Tutkimusaineistot ja
-menetelmét.

2.2 Organisaation tuki poisléhteville

Yhdistyvissd Meritassa kdynnistettiin heti fuusioilmoituksen jilkeen myds tarvittavien
tukitoimenpiteiden suunnittelu ja kehittdminen. Kevadlld 1995 jérjestettiin kaikille esimiehille
kaksivaiheinen muutosvalmennuskoulutus. Koulutuksen ensimmadisessé jaksossa esimiehet saivat
valmennusta ja tukea henkildvalintoihin liittyviin irtisanomiskeskusteluihin. Aiheina olivat mm.
organisaation toimivuus muutostilanteessa, Y T-menettely, ihmisen kohtaaminen vaikeissa
tilanteissa ja muutoksen aiheuttamat reaktiot tyotovereissa ja itsessd. Muutosvalmennuksen toinen
jakso toteutettiin henkildvalintojen tekemisen jélkeen syksystd 1995 lihtien. Téll6in esimiehilld oli
mahdollisuus késitelld omia kokemuksiaan henkildvalintojen tekemisesti. Lisdksi kisiteltiin uuden
tydyhteison virittimiseen ja motivointiin sekd esimiehen omaan johtajuuteen liittyvid teemoja.
Henkildstohallinnon tiedon mukaan 14hes kaikki henkildvalintoja tehneet esimiehet osallistuivat
muutosvalmennuskoulutuksiin.

Fuusion mittavien henkildstdvaikutusten takia pankki halusi kehittdé tukitoimenpiteitd uudesta
pankista tyoti vaille jddneille henkil6ille. Henkilostohallinto suunnitteli ja kehitti yhdessd henkisten
voimavarojen vahvistamistyoryhmin kanssa erityisié tukipalveluita, jotka auttaisivat pankista tyota
vaille jadvid sopeutumaan tyoeliméan muutokseen ja sijoittumaan uudelleen tyomarkkinoille.
Tukitoimet muodostuivat taloudellisesta tuesta ns. tukipakettikdytdnnosta sekd
uudelleensijoittumisen tuesta tyonhakukeskuspalveluina. Tiedot palveluiden kuvauksista perustuvat
pankin kirjalliseen materiaaliin ja esitteisiin sekd henkildstohallinnon asiantuntijoiden ja
henkilostoedustajan kertomiin tietoihin.

Tukipakettikdytantod

Tukipakettikdytinto merkitsi, ettd pankista tyotd vaille jadvélla tai osa-aikaistettavalla henkil6lla oli
irtisanoutuessaan mahdollisuus saada rahallinen kertakorvaus tydsuhteensa paéttymisesta.
Kertakorvaus méardytyi tyosuhteen keston perusteella; maksimissaan sen suuruus oli 12 kk:n
palkkaa vastaava korvaus henkilon tydskenneltyd pankissa yli 20 vuotta. Liséksi henkiloén
mahdolliset luotot sdilytettiin henkilokuntaehtoisina kolmen vuoden ajan tyOsuhteen paittymisesta.
Yli 53-vuotiaiden henkil6iden, jotka pddsivit “eldketurvaputken” ansiosta tyottomyys- tai
varhaiseldkkeelle, henkilostdedut sdilyivit samanlaisina kuten pankin eldkeldisilld. Henkildlla oli
mahdollisuus itse anoa tai ilmoittaa halukkuutensa tukipaketin ottamiseen ennenkuin tiesi
erottamisesta.

Organisaation edustajien nikemys tukipaketin kdytOsté: ”Alussahan timi tukipaketti oli vapaaehtoinen: joka
halusi ldhted, saattoi sitd kayttda, tatd vaihtoehtona. Mutta kylld se etukéteen tiedettiin, mutta matkan varrella
huomattiin, etti se johti hallitsemattomaan poistumaan, etti jos pankin kannalta katsoo...ettd alussa siiné ei ollut niin
tarkkaa kontrollia, mutta kylla se aika nopeasti tuli, ettd siihen vaadittiin esimiehen, esimiehen hyvéksynti,



17

puolenvuoden jilkeen... Kaytinnossi ldhes kaikki tyoté vaille jadneet henkilot padsevat kdyttdmadn tatd muotoa, silla
vaihtoehtonahan olisi ollut tyonantajan tekema4 irtisanominen, jota vain harvoissa tapauksissa kaytettiin...eli ihan
muutamalla sormella laskettavissa, ihan periaatteellisia ratkaisuja henkil6iltd, ettd he eivét periaatteessa ldhde, ellei
tyOnantaja sité tee.” (Merita Pankin henkildstdedustajan haastattelu)

Tyo6nhakukeskukset

Henkildstohallinnon nédkemys siitd, miksi Merita halusi perustaa tyonhakukeskuksia ja jarjestdd

erilaisia koulutuspalveluja: »Tii lahti liikkeelle siitd, kun me katsottiin titd pankkilaisten tyhistoriaa, niin hirveen
monet ovat olleet vuosia pankissa toisséd ja monelle tdd on ollut ainoa tydpaikka, koko eldménuran aikana, eli ei ole
mink&énlaista kokemusta siité, ettd miten téllaisessa tydonhakutilanteessa toimitaan, plus tdma ty6ttomyystilanne, on
niin valtava, ettd miten he sitten péadsisi uusiin mahdollisuuksiin kiinni. Ja toisaalta timéa henkinen puoli, ettd miten
tdllaisesta turvatusta tydnantajasta, kun joutuu lahteméén, miten tavallaan pystyy késittelemédén sen prosessin.”

(Merita Pankin henkildstohallinnon edutajan haastattelu)

Ensimmdiinen tyonhakukeskus avattiin 1.6.1995 Helsingissd. Tyonhakukeskuksen tavoitteena oli
auttaa pankista tyotd vaille jdéneitd sopeutumisessa tydeldman muutokseen ja uudelleen
sijoittumisessa tyomarkkinoille. Se tarjosi tukea ja apuvélineitd kdytettéviksi tyonhakutilanteessa.
Pankki teki yhteisty6td tyoministerion ja maan kaikkien tydvoimapiirien kanssa toteuttaessaan
tukitoimia. Helsingin lisdksi pankki péétti perustaa tyonhakukeskuksia myos muualle Suomeen.
Téll4 haluttiin mahdollistaa kaikkien pankista tyoté vaille jadvien mahdollisuus kiyttaa
tukipalveluita. Tyonhakukeskukset perustettiin Helsingin lisdksi Himeenlinnaan, Kuopioon,
Lahteen, Ouluun, Poriin, Rovaniemelle, Tampereelle, Turkuun ja Vaasaan. Tyonhakukeskuksien
palvelut olivat niiden pankkilaisten kdytettavissi, jotka olivat tehneet tukipakettisopimuksen tai
jotka tyonantaja oli irtisanonut. Tyonhakukeskuksen palvelut olivat henkildiden kéytettdvissa
kuuden kuukauden ajan tydsuhteen pééttymisestd. Pankki osallistui tydonhakukeskuskayttdjien
matkakustannuksiin.

Tyo6nhakukeskus tarjosi

1) neuvontapalveluja: pankin henkildstohallinnon palvelut, tydvoimatoimiston
palvelut, keskustelumahdollisuus ulkopuolisen tyénohjaajan kanssa ja
talousneuvonta

2) koulutuspalvelut: uudelleensijoittumis- ja tydnhakuvalmennus, ammattitaitoa
taydentdvé koulutus

3) muita palveluja: avoimet tyOpaikat, vilineet tyonhakuun, infotilaisuudet ja
tyoterveyspalvelut.

Luvussa 7. tarkemmin tyonhakukeskuksien palvelumuodoista ja niiden kéytosta.
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III TUTKIMUKSEN TEOREETTISET LAHTOKOHDAT JA TUTKIMUKSESSA KAYTETYT
TEOREETTISET KASITTEET

3.1 Ammatti-identiteetti ja uravalinnat

Identiteetti on seké sosiologinen, sosiaalipsykologinen ettd (persoonallisuus)psykologinen késite.
Identiteetti vastaa kysymykseen “kuka miné olen” sekd suuntaa toimintaamme erilaisissa
eldméntilanteissa ottaen huomioon muuttuvat olosuhteet ymparillimme (Breakwell 1986, 43).
Identiteetit ndyttavit pysyviltd ja kiinteiltd vain vidldyksenomaisesti ndhtyind ja paljastuvat
todellisuudessa hauraiksi ja haavoittuvaisiksi (Bauman 2002, 103). Nykyihimisen identiteetissa
tarked ominaisuus on refleksiivisyys (Giddens 1984). Se on alituista tietoisuutta itsestd ja
maailmasta sekd olemista toisten ettd itsen arvioinnin kohteena.

Giddensin (1991) mukaan valintoja tehdessdin moderni ihminen méérittdd omaa identiteettidén.
Elaméntyyli, jonka keskeinen perusta on tyd, antaa materiaalisen muodon identiteetille (Kurvinen
1999, 46). Eri elaméntilanteissa painottuu identiteetin sddtelyn vélitykselld suhde menneisyyteen,
nykyisyyteen ja tulevaisuuteen, miké edelleen ohjaa yksilon toimintaa. Aika ja tila madrittavét
inhimillisen olemassaolon ja kdyttdytymisen muotoja, kuten paivittiisia rutiineja ajankaytdssa (tyo,
kotity0, vapaa-aika), yksilo- ja perhekohtaisia valintoja (koulutus, asuminen, lasten hankinta jne.) ja
yhteisollistd kdyttaytymistd (Simonsenin 1991, 426-430).

Eri kulttuureissa uran luomista ja uralla etenemisté arvostetaan eri tavoin (Kortteinen 1992).
Kansallisen kulttuurin on myds todettu vaikuttavan yksilon arvoihin enemmén kuin ikdantymisen
tai ajan kulumisen (sindnsd) (Léhteenméki 1995, 188, Nurmi 1989). Lansimaisessa protestanttisen
etitkan sdvyttimassi ja tydorientoituneessa kulttuurissa yksilon mindkuva varsin yleisesti rakentuu
ammatillisen identiteetin ympdrille. Suuntautuessaan tiettyyn ammattiin ja myohemmin tehdessaan
uraansa koskevia valintoja yksilo pyrkii toteuttamaan (persoonallisen) mindkuvansa ammatin avulla
(Héyrynen 1968, 16). Toisaalta yksilo etsii ammatillista identiteettiéién erilaisissa tyotehtévissé
toimimisen kautta.

Termeja ura ja tyura voidaan pitdé identtisind. Lahteenméen (1995, 29-30) mukaan tydura
voidaan jakaa kolmeen uratulkintaan: objektiiviseen, subjektiiviseen ja organisatoriseen.
Objektiivinen uratulkinta méadrittelee tyduran urapolku -késitteen avulla, jolloin silld tarkoitetaan
toisiinsa nihden usein, mutta ei vilttimattd, hierarkisesti kytkeytyneiden tyopaikkojen tai toimien
ketjua, jonka kautta tyontekija etenee tehtivéasti toiseen tai ammattitasolta toiselle.

Subjektin nikokulmasta ldhtevan uratulkinnan mukaan urakehitys on lépi elimén jatkuva
ammatillinen oppimisprosessi, joka seuraa yksilon ammatillisen identiteetin kehitysti ja jota hdnen
ura-ankkurinsa ohjaavat. Lihteenmaki (1995, 165) nimittdé ura-ankkureiksi niitd pitkén tdhtdimen
odotuksia ja motivaattoreita, jotka liittyvét tyon ominaisuuksiin. Ura-ankkurit ovat sidoksissa
yksilon persoonallisuuteen ja arvomaailmaan ja ohjaavat paitsi uravalintaa, myds myohempid
urapddtoksid, kuten siirtymistd organisaatiosta toiseen. Prosessin edetessd ne samalla muovaavat
yksilon muita eldménalueita koskevia padatoksii ja toiveita ja vaikuttavat ndin myos henkilon
tulevaisuusodotuksiin. ( Lahikainen 1984, 37, Schein, 1975, 11-24, Schein 1978, 124-172, Super
1980, 282-296)

Yksilon kannalta tarkasteltuna ura on tulkittavissa sarjaksi valintoja, jotka yksilo eri tilanteissa
tarjolla olevista eri mahdollisuuksista tekee. Kasvio (1994, 198) puhuu tyéuramalleista, joissa hdn
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erottaa kaksi elaménuraperspektiivid: professionaalisille tydaloille ominaisen uraperspektiivin’ ja
suorituspainotteisille aloille ominaisen “kulumisperspektiivin”. Uraperspektiiviin liittyy ajatus uran
etenemisestd 1dn myo6ta ja kulumisperspektiivi vastaavasti liittyy parhaan suorituskyvyn ja
palkkauksen saavuttamiseen jo suhteellisen lyhyen ajan kuluttua ja tydmarkkina-aseman
heikentymiseen tyouran loppupuolella. Kimmo Kevitsalo (1988, 78-79) siséllyttida joustavaan
tyduraan tyonkierron, koulutuksen, vapaa-ajan helpon vuorottelun ja tyopaikan vaihdon. Hinen
mukaansa valtaosa palkkatydldisistd on asemassa, jossa tyouran joustot tulevat ulkoapéin joko
pakkoina, tyottdmyyden ja tyollistymisjaksojen vaihteluina, tyon kierto- ja joustomahdollisuuksina
tai muina henkilostopoliittisina ratkaisuina (Jolkkonen 1998, 75-76).

Yksilo ei valttdmattd itsekkddn pysty madritteleméédn, miksi hén haluaa tietynlaiseen tyohon, eiki
tiedosta omia urapddmairid. Silti hdnelld voi olla késitys toivetydstd ja sen sisédllostd, haaveita mm.
statuksesta, palkasta eli tekijoistd, joista urapddmadrat muodostuvat. Kdytdnndssa useimmilla
thmisilld opiskelupaikan saaminen ja tiettyyn ammattiin suuntautuminen ovat sattuman sanelemaa
tai olosuhteiden méaardamaa. Se, kuinka itsendisesti yksilo ratkaisee urapddmaiirien ulkoiset esteet,
riippuu hinen kokonaispersoonallisuudestaan. Havaitsemistapojen eroista riippuu, miten yksilo
omaksuu ihanteita ja kdyttdytymismalleja sekd millaisena hén ndkee uramahdollisuutensa
muuttuvissa olosuhteissa. Nykyihmisen eldmi muodostuu useammista tydurista aktiivieldmin
aikana. Yksilon identiteetti, suuntautuneisuus, eldméinhallinnan keinot ja padtoksentekotapa
puolestaan médrittavit sen, miten yksilo reagoi hdneen kohdistuviin sosiaalisiin paineisiin, kuinka
hén suhtautuu urapdaméariensé toteutumisen edessid mahdollisesti oleviin ulkoisiin esteisiin ja
ristiriitoihin, kuinka hén pyrkii ne voittamaan ja kuinka kykenee sopeutumaan pdédmairiensi ja
saavutustensa viliseen kuiluun (Hayrynen 1984, Ahlstedt 1978, Lahteenméki 1995, 212).
Giddensin (1991) ja Baumanin (1996) mukaan yksilo on itse vastuussa identiteetin
muodostumisen rakentavasta ponnistuksesta ja samalla vastuussa omasta eldméintavastaan ja
valinnoistaan. Valinnat, jotka liittyvit ty0hon ja tyduraan, konstruoivat ihmisen eldméé, ja niita
voidaan pitdd minin rakentamisen prosessina (Kurvinen 1999, 47).

Aiempien tutkimusten keskeinen tulos on ollut naisten eteneméttomyys pankissa. Jos naiset
etenevit pankkialalla se yleensé tapahtuu alkuperdisen ammattiryhmaén sisélld kun miehet
vastaavasti siirtyvit useammin ammattiryhmasti toiseen (Tolvanen 1991, 37, White & Althauser
1984, 380). Holopaisen ja Vdhédojan (1987, 54,64) pankkiorganisaatiota koskevassa tutkimuksessa
ilmeni, ettd pankkitoimihenkil6illd on useimmiten vain yksi ura-askel (siirtyminen toimesta
toiseen), kun taas johtajilla voi olla useita ura-askeleita. Tutkijat kutsuvatkin pankkitoimihenkilén
ammattia tydurattomaksi. Toimihenkilot kokevat tyonsd eniten ammattina ja johtajat vastaavasti
urana. Pankkitoimihenkildille on tyypillistd uskollisuus organisaatiolle, vaikka heiltd puuttuvat
ylennykset (White & Althauser 1984, 389-390). Hartman (1987, 90) on tutkiessaan
vakuutusyhtididen henkil6st6d havainnut, ettd mitd suurempi naisten prosentuaalinen osuus oli
ammatissa, sitd vihemman naiset olivat siind edenneet ja sitd todennékoisemmin mies sai
ylennyksen. Naisten syrjintd vakuutusyhtidissd ilmeni tutkimuksen mukaan heidin
sijoittumisessaan naisvaltaisiin ammatteihin, joista he eivit yleensé paédsseet etenemdin. Llewellyn
mukaan (1981, 151) pankin tyontekijét ovat asenteiltaan hyvin keskiluokkainen ryhma. Naisilla on
jo pankkialalle tultaessa paljon pienemmat odotukset uran ja ylennysten suhteen kuin miehilla,
joille pankkialan valinta on usein ollut vdyld henkilokohtaiseen menestykseen.

Miksi uran luominen ei kiinnosta pankkitoimihenkil6d? Toisen ihmisen kuunteleminen,
ymmairtdminen ja palveleminen ovat juuri asiakaskeskeisen tyon piirteité, joilla pankkitoimihenkil6t
luovat mieltd tydhonsé. Uralla eteneminen pankissa veisi tdistd pois juuri sen tirkeimmén osan,
ihmisten palvelemisen, ja tilalle tulisi paperitditd ja miesvaltaisen organisaation sisdistd
kyynidrpaitaistelua. Jos pankkitoimihenkildt haluavat edeti johonkin, he mieluimmin vaihtavat
kokonaan alaa (Kortteinen 1992, 294). Pankkitoimihenkildille on ominaista reproduktiivinen
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tyOorientaatio ( Korvajdrvi 1990, 9, Kinnunen 1989, 107, Rantalaiho 1986, 26-42 ), jossa
asiakastyo ja tyotoverisuhteet ovat tydmotivaatiota lisddvé tekijd. Vastuurationaalisessa toiminnassa
huomio kiinnittyy sithen, mitd hy6tyd omasta toiminnasta on asiakkaille. Rutiinity6ta tehdessdan
toimihenkildnaiset luovat tyohonsi ei-rutiininomaisia piirteitd asiakkaiden ja tyotovereiden kautta ja
ovat valmiita vastaamaan oman tyonsé arkisesta jatkuvuudesta, eli rutiinit sujuvat ja palvelu pelaa.

Avioitumisella on merkitystd naisen tyduraan, silld se vaikuttaa ammatilliseen liikkkuvuuteen,
kohoamisen mahdollisuuksiin ja urasuunnitelmiin. Lastenhoidon jérjestdmisen ja tyouran luomisen
yhtaikaisesti aiheuttavat ongelmia ja stressid. Téstd syystd uraan kohdistuvat haaveet ja
suunnitelmat jaavét heiltd usein toteutumatta, silld perhe on asetettu ensisijaiseksi velvollisuudeksi.
Naiset eivat kuitenkaan koe perhettd uraesteend. Toisaalta Strandellin (1984, 295) mukaan yksilolla
on oikeus omaehtoiseen eldméin, jolloin tulee hyviksyé perhettd uhkaaviakin elaménratkaisuja.

Sitd, millainen merkitys tydlld on pankkilaisille, voidaan tarkastella heidén sitoutumisensa kautta
pankkiorganisaatioon ja pankkity6hon. Tydura on merkittdva osa pankkilaisten tydhistoriaa ja koko
eldmén historiaa. Pankkity6hon on usein vain ajauduttu sattumalta (Kortteinen 1992, Jolkkonen
1998), mutta pankkilaiset ovat perinteisesti olleet hyvin uskollisia tyonantajalleen. Pankkityon
luonne, asiakaspalvelu, on vahvistanut toimihenkildiden sitoutumista organisaatioon (Linnakangas
& Suikkanen 1992, Kortteinen 1992) samoin kuin hyvét taloudelliset edut sekd pankin antama
koulutus (Jolkkonen 1998, 80).

Tyopaikan menetysté ja organisaatiosta vapaaehtoisesti poistumista voidaan pitdd hetkend, jolloin
yksil6 joutuu tekemiin vaikeita valintoja elaménsa ja tulevaisuutensa suhteen. Teoreettisesta
pohdiskelusta mielenkiintoisiksi kysymyksiksi nousevat: Kokivatko tydonsd menettineet ja itse
ratkaisun omasta tulevaisuudestaan tehneet henkildt erilaisiksi omat mahdollisuutensa
uudelleenty6llistyd? Oliko vapaaehtoisella poistumisella organisaatiosta vihdisempi merkitys
henkildiden eldmankulkuun kuin tyon menettimisella?

3.2 Eldméankulku

Eldmaénkaariteoriat tarkastelevat elamédnkulkua eldmankaaren eri vaiheisiin liittyvien
kehitystehtdvien tai eliménkokemusten ndikokulmasta. Télle tarkastelutavalle on ominaista ndhda
kronologisen idn mukaiset kaudet vaistiméttomina tapahtumina ihmisen eliméssi. Kronologisen
ian kaudet, - lapsuus, nuoruus, aikuistuminen, keski-ikdisyys ja vanhuus - koskettavat meita
kaikkia. Yksilolliset tapahtumat liittyvét kunkin ihmisen elaméankulkuun tehden jokaisen ihmisen
elaméstd ainutkertaisen.

Ihmiselld on eldaménkaaressaan useita vierekkdisii tai rinnakkaisia eliménprosesseja, jotka
vahvistavat toisiaan tai ovat joskus vahvastikin ristiriidassa keskendén. Seiden (1989, 1-24) jakaa
elaménprosessit kolmeen péédluokkaan:

1. biologis-reproduktiiviseen eldménprosessiin,
2. perheeseen ja ihmissuhteisiin liittyvain eldménprosessiin ja
3. koulutukseen ja ty6hon liittyvdin elamédnprosessiin (Kotakari 1991, 114).

Kaikki edelld mainitut eldménprosessit ovat vuorovaikutuksessa keskendén. Life Span- teoreetikot
korostavat persoonallisuuden muutoksen potentiaalia eldmankaaren aikana ja historiallisten
tapahtumien voimaa muuttaa persoonallisuutta. [hminen kokee eliménsd aikana monia haasteita.
Toisiin hdn on saattanut varautua, mutta osa haasteista ja elamédnmuutoksista on tdysin tai ainakin
osaksi yllattiaviad (Kotakari 1991, 114, Gurin & Brim 1984, 309, Newman & Newman 1984, 474).
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Yksilon eldmankulussa on erilaisia eldimén osa-alueita, joilla on oma kehityksensd, kuten koulutus,
perhe, tyd, avioliitto ja yhteiskunnallinen osallistuminen. Eri elimédnvaiheissa ndiden asioiden
merkitys ja painotus vaihtelevat. Ihmisen elinaikana jotkut elimén osa-alueet saattavat katketa tai
muuttua toisiksi, esimerkiksi harrastuksesta tulee ty0, tai jotkut osa-alueet voivat puuttua kokonaan.

(Tolkki-Nikkonen 1989, 168)

Elaminsa aikana ihmisen on sopeuduttava muutoksiin. Jotkut ihmiset selviytyvit yllattavista
haasteista paremmin kuin toiset. Merkittéviksi selittdvéksi tekijéksi nousee Stevens-Longin (1984,
311-326) mukaan tapahtumien saama persoonallinen sisélto ja sen vaikutus yksilon reaktioihin ja
identiteettiin, eivdt tapahtumat, niiden ajoittuminen tai ik sindnsi. Usein yllattdvét tilanteet lisddvat
ihmisten tunnetta omasta erilaisuudesta. Jos tdllaiset elimdanmuutokset ovat enimmékseen
kielteisind koettuja menetyksid, yksild voi syyllistdd itseddn tapahtuneesta ndkemaétté laajempia
yhteyksid. Vastaavasti normien mukaiseksi koettu eldméntapahtuma voi tavallaan rohkaista ihmista
jaksamaan ja yrittdmiin, koska toiset ovat selviytyneet vastaavasta tilanteesta. (Kotakari 1991,
115, 114)

Persoonallisuuden kehitystd vievit eteenpiin joko ammatillisella uralla tai muilla eliménalueilla
tehdyt valinnat, mutta vain silloin, kun niiden haasteellisuus on oikeassa suhteessa yksilon
voimanvaroihin ja ammatilliseen kapasiteettiin. Tdlloin ne aikaansaavat onnistumisen tunnetta,
miké vahvistaa yksilon identiteettid. Riippuu siitd, montako todellista henkisen kasvun
mahdollisuutta yksilolle tarjoutuu ja kuinka hin kykenee ne ratkaisemaan, millaisen
persoonallisuuden eheyden ja kypsyyden asteen hin eldmissdédn saavuttaa. ( Lihteenméki 1995, 36-
37, Lidz 1968, Anzyferova 1978, Louis 1980, O’Conner & Wolfe 1987 ja 1991)

My0s eldminkaaripsykologian piirissd tunnustetaan, ettd vaikka jokaisen yksilon elimad muodostaa
ainutlaatuisen oman kokonaisuuden, voidaan suurista yksilollisistd eroista huolimatta eri thmisten
eldméankaarissa 10ytdd yleisid kehityksen lainalaisuuksia ja erilaisia kehitystapahtumia edustavia
vaiheita (Dunderfelt 1992, 13). Persoonallisuuden kehityksen eri teorioissa on tyuran aikana
seuraavanlaisia kehitykseen vaikuttavia kriisikausia: tydeldmiin astumisvaihe ja identiteetin
etsinndn kriisi (Steiner:20-27v., Buhler: 16-25 v., Erikson: 20-25 v., Levinson : 17-23v.),
identiteetin epdilyd merkitseva 30-ikdvuoden kriisi (Could: 29-34 v., Levinson: 29-33 v.);
identiteetin uudelleensuuntaamistarpeen esiin nostava eldmin keskivaiheen kdénne tai keski-iin
kriisi (Steiner: 40-41 v., Buhler: 35-50 elinvuoden véliseni aikana jossakin vaiheessa, Erikson:

n. 40 v., Gould: 35-43 v., Levinson 40-45 v.) sekd viimeksi identiteetin kadottamisen pelko ja
sopeutumiskriisi tydeldmaistd vetdytymisvaiheessa tai sitd ldhestyessé (Steiner: 55 v., Levinson: 60-
65 v., Buhler: 65. ikdvuodesta eteenpdin jonkin aikaa, Erikson: eldkeién alkaessa).

(Lahteenmaéki 1995, 40)

Lahteenmaéki (1995, 40-41) on koonnut eldminvaihemallien yhtenevyyksien perusteella seuraavat
vaiheet:

Lapsuus ja nuoruusika
- muodostuu alustava ammatillinen mindkuva

1. AIKUISUUTEEN SIIRTYMAKAUSI
- identiteetin, my0s ammatillisen identiteetin, etsintd, vaarana roolien hajaannus
2. 30. IKAVUODEN SIIRTYMAKAUSI

- tehtyjen valintojen arviointi ja ensimmaéinen epdily
Eldmén rakentamisen kausi
- elamén rakentaminen ja uralla eteneminen ilman, ettd identiteetti kadotetaan
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3. KESKI-IAN KRIISI (40. IKAVUODEN SIIRTYMAKAUSI)
- oman eldmén merkityksen 10ytdminen tai eliménpédméirien seké
ammatillisen identiteetin kyseenalaistaminen ja muuttamisen pelko
Luovuus tai lamaannus kausi
- eldmidnmuutos ja eldmin rakentaminen uudelta pohjalta; sopeutuminen ja
tavoitteiden mukautuminen tai taantuma, mikéli kyky uuden luomiseen puuttuu
4. LUOPUMISEN KRIISI (60. IKAVUODEN SIIRTYMAKAUSI)
- ammatillisesta identiteetistd luopumisen pelko
Integraatiovaihe
- minin eheys, eletyn eldmén ja minuuden hyviksyminen tai roolien hajaannus
ja epétoivo eldmin valumisesta hukkaan

Tarked aikuisiin muutosten ldhde ovat satunnaiset ja ennakoimattomat tekijét. Elaménkaariteoriat
kuvaavat 40. ikdvuoden siirtymévaiheelle ominaiseksi ammatillisen identiteetin ja tehtyjen
valintojen tarkastelun. Jos ammatillinen identiteetti joudutaan jostakin syystd kyseenalaistamaan,
esimerkiksi tyon menetyksen vuoksi, voi henkild haluta voimakkaasti radikaaleja uramuutoksia.
Keski-idn kriisin jilkeinen uravaihe (Lahteenmaki 1995, 43) riippuen kriisin ratkaisusta, voi
muodostua joko uudeksi kokeilu- ja etenemisvaiheeksi tai sdilyttimisvaiheeksi. Kokeilu- ja
etenemisvaiheeksi sitd voidaan kutsua silloin, kun se kattaa ponnistelut keski-ién kriisin myota
aloitetun uuden uran edistdmiseksi ja aseman vakiinnuttamiseksi. Sdilyttdmisvaiheeksi sitd voidaan
taas luonnehtia silloin, kun yksilé hyviksyy mahdollisen epitasapainon tavoitteensa ja
saavutustensa vililld ja sopeuttaa tavoitteensa uudelleen tai uraansa tyytyvéisend pyrkii
sdilyttdméédn saavuttamansa aseman.

Levissonin eliminkaariteorian mukaan eldmén rakenne on yksilolliselld tasolla eldmén
perimmiinen malli tai suunnitelma ajassa (Levinsson 1986,6). Rakenne vastaa kysymyksiin: Mikéa
minun eldmini on nyt? Mitké ovat eldmini tdrkeimmaét osat ja miten yhdistin elimén osat? Mihin
mind kdytén aikani ja energiani? Teorian mukaan ihmisen eldmaé sisdltda sdilyttimisvaiheita, 5-10
vuotta, sekd muutamia radikaaleja muutosten vaiheita luonnollisena kokemuksena. Siirtymédvaihe
ja séilyttdmisvaihe on erityisen tirked yksilon eldmén kehityksessd ja henkild voi padstd
seuraavaan vaiheeseen ainoastaan kun on saavuttanut edellisen kehitysvaiheen (Levinsson 1978).
Levinssonin teoria ottaa huomioon myos historialliset ja yhteiskunnalliset tekijdt, vaikka yksilon
elaménkulku heijastelee pddosin hdnen omaa biologista ja psykososiaalista kehitystién.
Yksilollisilld eldmdan satunnaisesti vaikuttavilla tekijoilld, kuten mm. avioerolla, tyon menetyksellé
ja laheisen kuolemalla on kuitenkin suuri vaikutus ihmisen eldiménkulkuun. Levinsson tdsmentda
identiteetin ja tyOajan sisdltdvén kriisejd tietyisssd ikdvaiheissa. Useissa tutkimuksissa korostetaan
tyon vaikeuden ja itsemddrddmisen merkitystd persoonallisuuden kehitykselle. Puolisosuhteen
laadun merkitys taas tulee vahvasti esiin keski-idn tutkimuksessa (Perho & Sinisalo 1994, 8§, Perho
& Korhonen 1993). Tiassé tutkimuksessa oletetaan idn vaikuttavan tyon menetyksesti aiheutuvan
eldimdnmuutoksen hyviksymiseen. Oliko idltdin vanhempien pankkilaisten helpompi sopeutua
tyon menetykseen kuin nuorempien?

3.3 Tyon merkitys yksilon identiteetille
3.3.1 Ty0 ja sukupuoli identiteetin méérittdjina
Ty6 muokkaa jokapdiviistd eldmddmme ja rajoittaa vapaa-aikaamme. (kts. Jahoda 1981, Brief ym.

1981, Amundson & Borgen 1982, Ropponen 1987, Henwood-Miles 1987, Karisto 1987). Yleisella
tasolla sosiaalisista ja kulttuurisista tekijoistd riippuu, kuinka tirkeédksi tyon merkitys kullekin
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yksilolle muodostuu. Mitd korkeampi tyonarvostus yhteiskunnassa on ja mitd enemmaén yksilon
arvostus médrdytyy hinen asemastaan tydelamassd, sitd tirkedmpid ovat tyOstd saadut kokemukset
itsearvostukselle (Lahikainen 1984, 35). Suomalaisessa yhteiskunnassa ty6té ja sen tekemistd on
aina arvostettu ja painotettu, tdhin ovat vaikuttaneet protestanttiselle etiikalle ominainen tyon
tekemisen tarkeys, historialliset kokemukset sekd ankarat luonnonolot (Laakso-Manninen 1998, 33,
Shamir 1985, Kinnunen 1989, Alkula 1990). Tyoeldma tarjoaa keskeisimpid arvostuksen
kokemuksia postmodernissa yhteiskunnassa. Tyon vilitykselld luodaan sosiaalisia suhteita ja tyon
tulokset tuovat tyydytystd henkil6ille.

Ty6 muokkaa identiteettidmme ja arvoja sekd on yksi eldmén perustarpeista. Se luo taloudellisen
turvan eldmiselle. Tyohon liittyvit tekijét, taitojen hankkiminen, motivaatio, kiinnostuksen ja
tavoitteiden eriytyminen, ovat osa persoonallisuuden kehitysté ja samalla kulttuurin siirtoprosessia
jasentymistd yhteisoon. Yksilon suhde tyohon on yhtd kompleksinen kehitystulos kuin muutkin
persoonallisuutta ilmentivét toiminnan alueet. Terve itsearvostus, joka kehittyy suotuisissa
olosuhteissa sosiaalisesta vuorovaikutuksesta saatujen kokemusten kautta, on kuin “termostaatti”,
joka sekd suuntaa ettd arvioi kdyttdytymistd (Lahikainen 1984, 33, 35) suhdetta ty6hon ja siind
tapahtuviin muutoksiin.

Eri sukupolvilla on ollut erilainen suhde tyohon. Roos (1987) erottaa suomalaisista nelja
sukupolvea kuvatessaan tyon merkityksen muutosta eri sukupolvien vililld. Ensimmadiselle
sukupolvelle, vuosisadan alkupuolella syntyneille, ty6 on ollut eldmén peruspilari. Toiselle, sodan
jélkeisen jdlleenrakentamisen ja taloudellisen nousun sukupolvelle on ollut ominaista, ettd tyon
takia on jouduttu ldhteméén omilta juurilta - maalta kaupunkiin. 1930-luvun lopulla syntyneet ovat
avioituneet useimmiten toisen maalta muuttaneen kanssa ja padsseet pitkalld aikavalilld kovaa tyoté
tehden késiksi omistusasuntoon ja erilaisiin elintasohyddykkeisiin (Roos 1987, 88). Kolmannelle
ns. suuren murroksen sukupolvelle, sodan aikana tai heti sen jélkeen syntyneille, on tyypillistd
my0s maaltamuutto ja asuntosddstdminen. Monille koulutuksen hankkiminen on mahdollistanut
etenemisen tydelaméssd tyontekijésti toimihenkiloksi. Talld sukupolvella tyon merkitys on
vahentynyt ja vastaavasti vapaa-ajan, ihmissuhteiden ja perheen merkitys on korostunut (Roos
1987, 54-56), vaikka ty6ta toisaalta painotetaan eldmin sisdltond. Neljannelld, 1dhididen
sukupolvella, tyon merkitys ei juurikaan poikkea edellisestd sukupolvesta muuten kuin lapsuusajan
kasvuympdriston suhteen (Roos 1987, 56).

Strandellin mukaan vanhemman polven naisilla tydmotivaatio oli itsestdédn selvyys. Itseuhrautuva
tyotelidisyys leimasi sekd naisten palkkatyotd ettd perheeseen kiinnittymistd. Nuorille ty6lla ei endd
ole niin itsestddnselvii tarkoitusta kuin vanhemmalla polvella. Tyén motiivit ovat
epamadrdisempid. Tyovidenluokan ja alempien keskikerrostumien naisilla ei tunnu olevan vahvaa
tydorientaatiota. Usein ajaudutaan melko sattumanvaraisesti tydstd toiseen ja suhtaudutaan etéisesti
oman tyOuran muotoutumiseen. Ylemmat toimihenkilonaiset sen sijaan sitoutuvat tyohon sen
antamien haasteiden ja mahdollisuuksien seka siitd saadun sisdisen tyydytyksen vuoksi. He jopa
korostavat tyohon suuntautumistaan enemmén kuin saman sosiaaliryhmén miehet ja kokevat usein
ansiotyOn vaikuttaneen myoteisesti perhe-eldmain ja perheestd huolenpidon edistdneen
ansiotyOtiin. (Strandell 1984, 298-299)

Ty0 ja ammatti ovat kohonneet keskeisimmiksi ihmisten aineellisen toimeentulon turvaamisen
keinoiksi, ja ty6uralla eteneminen toimii keskeisend kansalaisten sosiaalisen statuksen méadrittdjani
(Kasvio 1994, 111). Eldmén yksi rationaliteetti tiivistyy kehédédn: hyva tydpaikka — hyva ty6é — hyva
tyon ulkopuolinen eldmai (Ylostalo, 1986, 105). Ansiotoitd perustellaan rationaalisuudella ja
perusteluihin yhdistetiddn kuitenkin hedonistiselle itsensa toteuttamiselle tyypillisid aineksia. Se
tulee esiin kahdella tasolla: ihmiset arvioivat omaa tyotdnsi mielenkiintoiseksi, mutta toivovat siltd
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vieldkin enemmin mielenkiintoisuutta. Mielenkiintoisuuden merkitys on jopa ansiotuloja tarkedmpi
(Jallinoja 1991, 210). Perinteinen kasitys, ettd kova tydonteko mahdollistaa elintason nousun, ei
valttdmattid nyky-yhteiskunnassa endd toteudu, silld todelliset tuloerot syntyvét muusta kuin
palkkatuloista, mm. menestyvien yritysten henkildstdlle maksamista optioista” ja ”bonuksista”.

Aikuisen mindkuva perustuu pitkélti nithin kokemuksiin, joita hidn saa itsestddn kansalaisena,
perheenjésenend, sukupuolensa edustajana ja vaikuttajana, mutta ennen kaikkea tyontekijéna ja
tyoyhteison jdsenend (Keindnen 1989, 24). Tyokeskeisesséd yhteiskunnassa tyo vaikuttaa
merkittdvasti yksilon hyvinvointiin — joko sité lisdten tai vihentden. Menestyva ihminen voi saada
tyOstiddn runsaasti onnistumisen ja selviytymisen kokemuksia. Tydstd voi my0s tulla keskeinen
eldmdnarvo (Kotakari 1991, 119) ja se voi korvata ihmiselle tirkeitd objektisuhteita (Lahikainen
1984, 36). Toisaalta Baumanin (2002, 168) mukaan ty0 ei endd tdndpdivind kykene tarjoamaan
turvallista keskioti, jonka ympérille voi rakentaa ja kiinnittdd omakuvat, identiteetit ja
eldmdnhankkeet. Sen sijaan ty0td arvioidaan ja arvotetaan sen mukaan, miten viihdyttivaa ja
huvittavaa se on ja miten hyvin se tyydyttdd yksilon esteettisid tarpeita ja haluja.

Ty0 ja vapaa aika voidaan erottaa irrallisiksi elimén alueiksi. Kun ty6 antaa ihmisen eldmaélle
merkityksen, esille nouseekin kysymys, voiko sisiltorikas vapaa-aika korvata menetetyn tyon.
Tyon merkityksen (siséllollistd) muutosta kuvaa, ettd tyohon ja tyoyhteisoon sitoutuminen on 1990-
luvulla muodostunut kokonaisvaltaisemmaksi ja henkilokohtaisemmaksi asiaksi kuin ennen
(Vaisdnen 2000, 252). Palkansaajamentaliteetin tilalle on nousemassa uudenlaiset tyohon
sitoutumisen muodot. Toisaalta ty6eldmén polarisoituessa ja tydomarkkinakilpailun kiristyessa tulee
olemaan kasvava mééra ihmisié, jotka suuntaavatkin perinteisen uraorientaation sijasta laadullisesti
toisentyyppisten eldménarvojen toteuttamiseen (Kasvio 1994, 260). Vaikka ihmiset ilmoittavat
perheen olevan kaikkein tarkein asia heille, he kuitenkin ajoittain kylldstyvit perhe-eldmén
rutiineihin. Ansiotyd sddtelee véistiméttd melkoisesti ihmisen eldméad, perhe ei ole sithen
valttdmaton mutta vaikuttaa taustalla. Seké perhe ettd tyo sietavit huonosti ehdotonta vapautta ja
mielihaluille vapautumista (Jallinoja 1991, 216, 226). Nykyaikaa on kuvattu yksil6llisyyden
aikakaudeksi, jossa yksityisten ihmisten ajattelu ja kokemukset riippuvat enemmén alati
muuttuvista ja eriytyneistd mikrotason konteksteista, joita ihmiset ovat itse valinneet (esim. Beck
1993, Sulkunen 1992). Olemme siirtyneet yhteiskuntaan, jossa ihmiset itse ovat oman eldménsa
uudistamisen yksikoitd. Jokainen luo oman eldménkulkunsa ja on tuomittu yksilollisyyteen, eikd
moraalilla ja traditionaalisilla késityksilld ole endé yhté suurta ohjaavaa vaikutusta ihmisiin kuin
aikaisemmin (Beck 1993).

Ylemmissd sosiaaliryhmissé tyd antaa ihmisille enemmin tyydytystd kuin alemmissa ja maarittaa
ndin identiteettid myds enemmain. Tyontekijoille ansiotyd on usein vilineellistd, myos
yhteenkuuluvuus tydtovereihin on tdrkedmpi tydmotivaation ldhde kuin toimihenkil6ille. Tyon
merkitykseen vaikuttaa yleensé tekijén sukupuoli. Miesten ja naisten tdiden vililld on suuri ero:
naisten ty0 on epditsendisempéd, huonommin palkattua ja arvostettua, visyttdvampad ja vihemméin
eteenpadinpaasymahdollisuuksia tarjoavaa kuin miesten tyd. Vaikka nuorilla naisilla on tini pdivana
korkeampi koulutus kuin aikaisemman sukupolven naisilla, se ei ole taannut heille tasa-arvoista
asemaa tyOeldmassd miehiin verrattuna palkkauksessa, etenemismahdollisuuksien mairéssa ja
tyollistymisessd. Naisten ja miesten eriarvoisuuteen tydeldmaissé liittyy kulttuurinen ja historiallinen
konteksti. Se pitdd ylla kdsityksid tyon sukupuolisesta eriytyneisyydesté eli ns. naisten ja miesten
toistd (Beck & Beck- Gernsheim 1995, 18-19).

Fribergin (1990, 240-241) mielesté naisten todellisuutta voidaan kuvata kolmella elimdnmuodolla:
palkkatyo6ldisen eldmdnmuodolla, vilielamédnmuodolla ja urasuuntautuneella elimidnmuodolla.
Friberg sijoittaa tydvdenluokkaan kuuluvat naiset palkkatydldiselimanmuotoon. Tyd on véline,
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jonka avulla saavutetaan tydeldméan ulkopuolella olevat tavoitteet, perhe, koti ja vapaa-aika. Suhde
tyohon on siis instrumentaalinen. Tdhidn ryhmién kuuluvat tydorganisaatiossa alhaiselle
hierarkiatasolle kuuluvat henkil6t, joiden koulutustaso on alhainen tai heill4 ei ole laisinkaan
ammatillista koulutusta. Urasuuntautuneessa eldmianmuodossa ammatti ja koulutus ovat tirkeita.
Uralla eteneminen tuo mukanaan paineita ja stressid, jotka naiset pyrkivét voittamaan hankkimalla
uusia tietoja ja taitoja. Vilieldimdnmuodon naisille on ominaista hyvd ammatillinen koulutus, jonka
jilkeen he toimivat tyoeldméssé ja hankkivat jatkuvasti uusia valmiuksia. He eivit kuitenkaan
tavoittele ensisijaisesti valtaa, vaan ovat perheorientoituneita. He asettavat perheen etusijalle, mutta
eivit kuitenkaan identifioidu perheeseen kokonaan. (Jolkkonen 1998, 68-69)

Kaikissa sosiaaliryhmissd miehet pitdvat palkkaa tarkedmpéna kuin naiset, joille taas
yhteenkuuluvuus tydtovereihin merkitsee enemmaén. Naisilla tydyhteis6on sisddanrakennettu
sosiaalinen tuki on puskuri, jonka avulla perheongelmat on helpompi kestii, ja se korvaa osittain
jopa ammattimaisen auttamisen. Miehet saavat apua perheongelmiinsa usein vaimoiltansa.
(Haavio-Mannila 1984, 35, 18, 36) Ahlqvist (1996) toteaa, ettd tyolla taloudellisen toimeentulon
vélineend on ollut suomalaisille naisille erityistd merkitysté, silld oma ty0 ja palkka ovat keskeisesti
ohjanneet heidédn yksil6llisid valintoja. Riippuvuus miehesté on taloudellisessa merkityksessi
vihentynyt ja oma itsendisyys sekd ammatillinen arvostus ovat selvésti lisddntyneet (Lahikainen
2000, 253). Koska yksi tirked identiteetin maarittdja on siis sukupuoli, voidaan olettaa, ettd johtuen
naisten ja miesten erilaisesta tavasta méadritelld itsensé tyon kautta tutkimukseen osallistuneiden
naisten on ollut helpompi hyviksyé tyon menetys kuin miesten.

Ty0 voi toimia identiteetin madrittdjani jopa siind miirin, etti sithen muodostuu riippuvuussuhde.
Henkil6n ei aina ole helppo tunnistaa riippuvuuttaan tyohon, kunnes esimerkiksi ulkoisen
tapahtuman tai oman jaksamisen johdosta tydeldméssa tapahtuu konkreettisesti muutoksia (Giddens
1992, 76). Tydn menetys voi muodostua kaoottiseksi tilanteeksi, koska tilloin “eldmén tarina” on
katkennut, eivitkd menneisyyden kokemukset olekaan ohjaamassa tulevaisuuden suunnittelua
(Sennett 1998, 72, 98, Giddens 1992). Maailma voi muodostua yksilolle uhkaavaksi my®os silloin,
jos héneltd puuttuu ldheinen henkilo, jolle on tirked ja jonka kautta voi mééritelld omaa itsedén ja
omaa tulevaisuuttaan. Toimivasta parisuhteesta katsotaankin tulleen tarkedmpi kuin
samaistumisesta laajempiin yhteyksiin, kuten yhteiskuntaluokkaan, uskontoon tai ammattiryhméén.
(Lahikainen 2000, Beck & Beck-Gernsheim 1995, Giddens 1992) Toisaalta kodin ulkopuolisten
toiden ja kiinnostusten kohteiden mairaa lisddntyy kokoajan miesten ja naisten roolien jatkuvasti
muuttuessa kun vanhat roolimallit ja eldmén tosiasiat kohtaavat (Beck & Beck-Gernsheim 1995,
63). Tamai on yksi jatkuvan tyytyméattomyyden ja ristiriitojen syy. Naisella on tehtdvana
kolmoisroolin integrointi: sen lisdksi, ettd hian on puoliso ja diti, hin on mukana tydeldméssa (Kraav
& Lahikainen 2000, 110).

3.3.2 Suhde ty6hon ja itseen aikuisuuden eri vaiheissa

Levinsonin teorian mukaan noin 33 ikdvuoden vaiheilla alkaa paikoilleen asettumisen kausi,

joka jatkuu noin 40 ikdvuoteen. Téll6in asetutaan huolehtimaan valinnoista, jotka on tehty 30
ikdvuoden siirtymévaiheen aikana, panostetaan voimakkaasti tyohon, perheeseen ja ystéviin seké
taloudellisen hyvinvoinnin hankkimiseen. (Levinson 1978, 59.) Télle ikdvaiheelle kuuluu kaksi
perustehtdvii: ensinndkin aseman vahvistaminen yhteiskunnassa eli henkilo saavuttaa
pysyvdmmain aseman niin tydeldméssd kuin perhepiirissd. Toisena perustehtidvani tulee “eteenpiin
meneminen” eli tiettyjen arvojen omaksuminen, yhteiskunnassa vaikuttaminen ja paremman
henkilokohtaisen eldamén rakentaminen. Ndin Levinsonin mallin mukainen paikoilleen asettumisen
kausi siséltdad sekd omaksi itseksi tulemisen (becoming one’s own man), itsensd loytdmisen.
HenkilGsté tulee itsetietoinen ja vihemmén muista riippuva (Levinson 1978, 140, 145).
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Keski-iin (noin 40-45:n 1dssd) kynnykselld henkilo selvittda itselleen, kuka hian oikein on ja mita
hén tahtoo eldmaltddn. Samalla hin muodostaa todemman kuvan maailmasta, eli millainen se on,
mitéd hin siltd saa ja mitd maailma hineltd odottaa. Prosessin avulla henkil6 saavuttaa suuremman
riippumattomuuden ja itsemddrddmisen tunteen (Levinson 1978, 195). Keskeisemmat
siirtymasisdllot ovat ty0 ja puolisosuhde. Ne esiintyvit yhtd usein naisilla ja miehilld. Ty6 on
kuitenkin hieman useammin miesten siirtymissé keskeinen ja hallitseva siséltd. Naisten ldhes
”omia” sisdltdjd ovat yksinhuoltajuus, ldheisten menetys, opintojen aloittaminen ja omien
pyrkimysten toteuttaminen. Kuitenkin useimmin vain ylemmilld naistoimihenkil6illd on oman
”eldméntien” hakemista ja ihmissuhdepohdiskeluja. He pyrkivit siten ehkd enemmain “toteuttamaan
itseddn” sekd eldmissé yleensd ettd ihmissuhteissa alempien naistoimihenkildiden tavallisesti
sopeutuessa olosuhteisiin ja muokatessa vihemmain “omaa paikkaansa” elamissa. (Perho &
Korhonen 1994, 75-76)

Colarusso on myos todennut ihmisten keski-idn kynnykselld tekevéin voimakkaita kysymyksié
itsestddn ja suhteestaan ymparistoon. Onko eldma tdssd? Olenko saavuttanut mitdan? Mihin aikani
on mennyt? Onko olemassa jotain, joka tekee minut todella onnelliseksi? Niitten kysymysten
jilkeen seuraa usein tydpaikan tai uran vaihtaminen tai 1ahdetidin opiskelemaan kokonaan uutta
alaa. On my6s mahdollisuus joutua toteamaan, etteivit omat mahdollisuudet riitdkadn, jolloin on
luovuttava omista urahaaveista. Tdma on tietenkin loukkaus itsetunnolle, jota sitten pyritdin
parantamaan etsimalld syitd ulkoapdin tai syyttelemélla toisia tai olosuhteita. (Hirvenkari 1991, 89,
92, Colarusso & Nemiroff 1983, 121, 101) IThminen tekee nuorena tietyn ammattiroolin, jonka
vankina hin saattaa pysyd myds keski-ikdisend. Jos timd ammattirooli ei enda riitd hénelle, hin
miettii usein enemmaén sitd, mitd hdn on menettinyt, kuin miti hin on saavuttanut eliméassiin. Jos
haaveita on jadnyt paljon toteutumatta suhteessa omiin mahdollisuuksiin, tistd voi seurata varsin
usein katkeruus elettyd eldmii kohtaan (Rauhala 1988, 22-23).

Neljankymmenen vuoden idssd nousee siis esiin paljon ristiriitaisia rooliodotuksia, jotka virittavat
eldmén uudelleenarviointia. Henkil6n tulisi pystyd olemaan samanaikaisesti sekd hyva ja huolehtiva
vanhempi lapsilleen, rakastava puoliso, aktiivinen yhteiskunnallisesti seka tehokas tyontekija.
Pyrkiessdin toteuttamaan kaikki ndma rooliodotukset henkil6 voi kokea jatkuvaa viasymysta,
kiirettd ja stressid yrittdessddn selviytyd arkipdivin rutiineista. Toisaalta eldmén realiteettien
selviamisen sekd omien toimintamahdollisuuksien ndkemisen vuoksi suvaitsevuus, itsetunto,
elaménviisaus ja tasapainoisuus lisddntyvét. Oman persoonallisuuden keskeiset piirteet ja eldman
ulkoiset puitteet vakiintuvat. Jotkut pitdvat titd eldmén parhaana aikana, koska eldmé on
tyOntdyteistd ja luomisvoimaista.

Varsinkin naisilla lisdéntyy kyky nauttia eldmaista tai 10ytda eldméiénsa uusia ulottuvuuksia. Naisille
luonteenomainen “moniroolisuus” padsee nyt vapaasti kukoistamaan. Kun aikaisemmin eldméé on
pitdnyt suunnitella lasten, kodin ja tydeldmén ehdoilla, nyt voi kuulostella omia haluja ja toiveita.
Neljdnkymmenen ikdvuoden jélkeen tapahtuvan itsendisyysprosessin seurauksena nainen valitsee,
mitd hén tulevaisuudelta haluaa. Téstd voi olla seurauksena muutoksia perhe-eldmaissa. Ristiriitoja
naisten eldméadn aiheuttavat mm. avioerot, tyollisyysongelmat, tydhon paluu ongelmat pitkéén
tyoeldmaisté poissa olleilla naisilla, yksinhuoltajuus ja taloudelliset ongelmat. (Hirvenkari 1991, 89-
92, Rauhala 1988, 1,3) Useimmat naiset katsovat kuitenkin optimistisesti tulevaisuuteen. Mutta
elaménvaiheeseen liittyvit roolimuutokset merkitsevit osalle myos ahdistavaa tilannetta. Eletty
eldmén onkin antanut vihemmaén, kuin miti siltd odotti. Toisten tahtoon alistumisen ja
uhrautumisen varjossa oma elimé on jadnyt elamétti. Nyt olisi aikaa muuhunkin, mutta omat
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voimavarat tuntuvat ehtyvan. Kokemus oman eldmén suppeudesta ja pysdhtyneisyydestd masentaa
useita naisia ja mielenrauha on koetuksella.(Korhonen 1994, 150-151, Perho & Korhonen 1994)

Colarusson mukaan suhde puolisoiden vililld vaihtelee aikuisuuden eri vaiheissa. Varhaisessa
aikuisuudessa suhde on narsistinen, mika saa aikaan kuvitelman ideaalipuolisosta. Varhaisessa
keski-idssd on opittu eldmin realiteetteja, jolloin ehkd huomaa, ettei puoliso olekaan sellainen, kuin
oli kuvitellut. Tdstd seuraa mahdollinen konflikti reaalipuolison ja ideaalipuolison vélilld. Keski-
1dssd reaalipuoliso hyvéksytdén sellaisenaan, mikali hidnté ei konfliktin seurauksena ole vaihdettu
uuteen ideaalipuolisoon. Avioliiton uudelleen arvioinnin seurauksena hyvén avioliiton intimiteetti

lisdéntyy huomattavasti ja huonossa avioliitossa tapahtuu vastaavasti huomattavaa vieraantumista.
(Hirvenkari 1991, 93, Berman & Lief 1975, 6)

Ydinkeski-idlld (ikdvuosina 45-55) ihminen arvioi menneiti ja tulevaisuutta. Eldimén rajallisuuden
ymmirtdminen on ominainen piirre tille ikdvaiheelle: ei niinkdin ajatella sitd, kuinka kauan on
eletty, vaan kuinka paljon eliméaa on viel jéljelld. Kyseessd on kokonaisvaltainen kriisi, jossa
thminen antaa aikaa itselleen pyséhtyd miettimdén, missd hdn on ja minne hin on menossa (Sheehy
1978, 303). Rauhalan (1987, 7-8) mukaan alemmassa keski-idssi on usein kiire eiké tahdo 16ytya
aikaa asioiden seuraamiseen ja hoitamiseen. Nyt parisuhde on kiinteytynyt tai purkautunut, lapset
on kasvatettu, koulut yleensa kdyty ja asema tydelamaissé jollain tavoin saavutettu tai sitten kaikki
edelld mainittu on jényt toteutumatta. Jos verrataan omia haaveita ja saavutettua todellisuutta ja jos
ne poikkeavat suuresti toisistaan, voi se aiheuttaa henkilolle melkoisia pettymyksen tunteita ja
masennusta. Oman eldméntavan ja ihmissuhteiden uudelleenarviointi on tyypillistd tille
ikdvaiheelle lasten muutettua pois kotoa (Korhonen 1999, 56). Santrock (1983, 485) korostaa, etti
ydinkeski-ikdisten parisuhteen onnistumisen kannalta nousee keskeisiksi tekijoiksi turvallisuuden
tunne, keskindinen luottamus ja molemminpuolinen kunnioittaminen. Jos parisuhteessa ndma tekijit
eivit toteudu, ajaudutaan usein avioeroon, jolloin usein keski-ikdinen mies etsii suhdetta nuoreen
naiseen eli pakoa ajan rajallisuudesta, ja naisen suhde nuoreen mieheen muodostuu hyokkéykseksi
takaisin elimééan (Kuronen 1977, 126-127).

Greenleigh (1974, 62, 68) korostaa keski-iin nostaman kriisin antavan kasvun mahdollisuuden, silld
tdssd idssd on “’valtaa” osata kasitelld ja hallita niin perheeseen, tydeldméén ja yksilollisiinkin
asioihin liittyvid ongelmia. Idn lisddntyessd maailmakuva avartuu. Hyvdksymalld itsensé antaa tilaa
my0s muille, ja suurempi suvaitsevaisuus ja riippumattomuus helpottaa myos ihmisen omaa
elamdd. Kurosen (1977, 81, 88) mukaan vastuu keski-idn kasvun mahdollisuudesta kuuluu
henkildlle itselleen, ja kasvu on aloitettava ensin oman identiteetin 16ytdmisestd. Tavoitteena

on “’sopimus eldmin kanssa”, rajojen 10ytdminen seki niiden hyviksyminen, erilaisuudesta
iloitseminen ja toisten huomioon ottaminen. Ratkaisut on tehtdvé sopimusteitse suhteessa
ympdiristoon (Vdisdnen 1995, 107).

Viidenkymmenen ikévuoden vaiheilla miehet usein harkitsevat uran vaihtoa (Sheehy 1978, 351),
koska he etsivét vield uusia kiinnostuksen kohteita eldaméilleen. Juuri ty6 vaikuttaa voimakkaasti
keski-ikdisten miesten sosiaalisiin suhteisiin sekd kidsityksiin omasta itsestdén (Greenleighin 1974,
61, 66). Michen késitys itsestddn on suuresti riippuvainen hinen ty6asemastaan ja tyo vaikuttaa
my0s ihmissuhteisiin. Kurosen (1977, 1-8, 34, 40) mielesté keski-ikdisen miehen yksi keino vastata
kriisin synnyttdiméadn stressiin ja ahdistukseen on sairastuminen. Keski-ikdiset naiset vastaavasti
surevat keski-ién kriisissd menetettyjd mahdollisuuksiaan ja kokevat perhe-elimén ongelmat ja
ristiriidat niin raskaina, ettd ne usein johtavat parisuhteen péadttymiseen ja yksindisyyteen.

Tyopaikan menetystd voidaan siis pitda tyypillisend elaminkulun siirtyména: jolloin siirrytdén
eldménvaiheesta toiseen. Viime aikoina on tehty huomioita eldminkulun mallin murtumisesta ja on
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puhuttu limittdisestd elaménkulun mallista, jossa eldmdnvaiheet eivdat muodosta perdkkaisti ketjua,
vaan eri eliméanvaiheita voi olla osaksi limittiin toistensa péélld (Kurvinen 1999, 52, Suikkanen &
Viinamédki 1996, Suikkanen & Piirainen 1995). Eldmankulun katkoksellisuus on yleistynyt, eikd
eldmédnvaiheita, esim. tyduraa, voida aina ndhdi katkeamattomina ketjuina. Ammatillisen rakenteen
muutos on muokannut kulttuurisia malleja. Naisten koulutus ja tyé on muuttunut radikaalisti. Ndma
muutokset ovat edelleen heijastuneet perhe-eldmaéin ja eldméntyyliin (Korhonen 1994,27).

Selvid merkkeja perhe-elamin muutoksista on nihtévissd. Erityisesti nuorempien sukupolvien
keskuudessa pyritddn uudenlaisiin arkieldmin malleihin. Esimerkiksi, yhd useammat naiset tulevat
hylkddméan vanhemmuuden (Korhonen 1999, 45).

3.4 Tyon menetykseen sopeutuminen
3.4.1 Tyon menetys identiteetin uhkana
Identiteettikriisi

Identiteetin luominen jatkuu usein lépi eldmén. Etsiessddn omaa identiteettiddn ihmiset joutuvat
uudelleen ja uudelleen palaamaan omaan itseenséd. Eldma muodostuu loputtomaksi koetilanteeksi.
Ihminen on usein vaarassa epdonnistua, ja se voi tapahtua milld eldménalueella hyvénsd. Eldma on
entistd sidotumpi sithen, mité yksilo osaa (Korhonen 1999, 29-39). Persoonallisuustutkimuksessa
elamén kriisit liitetddn ldheisesti yksilon identiteetin etsintddn, muodostumiseen seka sdilyttimiseen
janiitd pidetddn tdmin takia valttimattomind. Tutkimuksissa tuodaan voimakkaasti esille kriisin
positiiviset vaikutukset yksilon persoonallisuuden kehittymiselle. Kriisi mielletddn ndin ’eldméin
kaannepisteeksi, jossa yksilolld on mahdollisuus joko kasvuun ja kehittymiseen tai paikalleen
jaamiseen, joskus jopa taantumiseen” (Lidz 1968).

Yksilon kriisit voidaan jakaa eldméanvaihe- eli kehityskriiseihin ja dkillisiin eli traumaattisiin
kriiseihin. Kehityskriisejd kokevat useimmat ihmiset ja ne liittyvét siirtymévaiheisiin eri ikdkausina
ja eldminvaiheissa, esimerkiksi ammatinvalintaan, tyduran luomiseen tai luopumiseen.
Traumaattiset kriisit taas ovat tdysin odottamattomia, yht’dkkisid, vain joillekin eteen tulevia. Ne
jakavat eldamin dkillisesti kahtia, aikaan ennen kriisié ja sen jilkeen. Tydpaikkojen suurissa
muutoksissa korostuvat traumaattiset kriisit. (Saarelma-Thiel 1994, 8)

Uusimman ndakemyksen mukaan kriiseissd on kysymys koko yksilon maailmankuvan ja
todellisuuskasityksen — yksilon paradigman — muutoksesta, joka on vélttimiton henkiselle kasvulle
ja padsemiseksi eroon vanhoista kayttdytymismalleista. Kriisi syntyy aikaisemman paradigman ja
sen mukaisen roolikdyttaytymisen kdydessd kyvyttoméksi ohjaamaan yksilén toimintaa (O’ Connor
& Wolfe, 1991, 325-326). Se vaikuttaa psykologiseen tasapainoon alentaen henkilon itsetuntoa
(Achté-Kuoppasalmi 1989). Voittaakseen kriisin henkildn tulee arvioida uudelleen eldménsi
tavoitteiden merkittavyys ja l10ytdé uusia keinoja saavuttaakseen namaé tavoitteet (Hanninen &
Polso 1991). Kriisiprosessin ldpikdynti voi johtaa yksilon parempaan itsetietoisuuteen ja
psykologiseen tasapainoon (Achté 1991). Niinpd tyon menetys voi traumaattisen kokemuksen
sijasta vapauttaa henkilon pois vanhoista rutiineista kohti uutta ja mielekkddmpaa tyotd ja eldmaa.

Cullbergin mukaan (1984) kriisissé tarvitaan psykologista reagointimallia, jonka avulla yksilo tai
yhteiso kohtaa yllattivid dkillisid tilanteita. Mikali tyon menetys koetaan suurena uhkana tai
mahdollisena menetyksend, se voi olla yksilolle samanlainen kokemus kuin ldheisen omaisen
kuolema. Tyon menettdmiseen liittyvassa kirjallisuudessa on késitelty malleja ihmisten
yksilollisestd kayttdytymisestd tyottomyyden kohdatessa. Yhteistd ndille malleille on henkildiden
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vaiheittainen siirtyminen tasolta toiselle. Fryer (1988) on muun muassa kritisoinut tdllaisten mallien
kéayttod tutkittaessa tydn menettdmistd. Toisaalta monet tutkimukset hyvéksyvit kriisin vaihemallin
kdyton lisddvén tyon menetykseen liittyvien reaktioiden ymmartdmistd. Gullbergin (1984) ja
Kaufmanin (1982) neljdvaiheinen malli sisdltdd seuraavat vaiheet: shokki, luopuminen, muutos ja
uuden alku (kuvio 2).

Kuvio 2. Kriisin késittelyn nelivaiheinen malli.

SHOKKI

v

v
(MULTOS |
v

UUDEN ALKU

Kun henkild saa tiedon tydpaikan menetyksesté, hin saattaa musertua menetyksen aiheuttamiin
tunteisiin. Reaktio on usein psyykkinen lamaantuminen, jonka avulla ja aikana yksil6 sddnnostelee
mieleen vyOryvii aineistoa, mika tapahtuu osin todellisuutta kieltden (Ylikoski 1993, 33).
Identiteettiddn suojaavien henkildiden kéyttdytyminen vaihtelee paljonkin. Joidenkin kdytds voi olla
taysin harkitsematonta, toiset pitivit kaoottiset tunteensa siséllansd (Saarelma-Thiel 1994,
Lehtinen ym. 1989, Cullberg 1977).

Shokin jélkeen henkil6 pystyy ndkemédin tapahtuman todellisuuden. Tdmién aktivoi
puolustusmekanismit (Cullberg 1984). Luopumisen vaiheessa tyon menetyksesti aiheutuva suru
nidhdddn masennuksena tai hitina tulevaisuudesta. Useimmiten henkild kysyy tdssd vaiheessa:
”Miksi mind?”” Héntd askarruttaa epavarmuus siitd, kelpaako hin endd mihink4én ja omaako hian
sellaista tietoa ja taitoa, jolla on kdyttdarvoa. Luopumiseen liittyva entisen kaipaus on luonnollinen
tunne, joka ndyttii lisddntyvén idn myotd. Ennen kuin ihminen pystyy siirtymadn muutoksen
vaiheeseen, hdnen taytyy olla tietoinen muutoksen aiheuttaneista tekijoistd, ja hdnen tdytyy pystyd
késittelemdén asia jirkiperdisesti, vaikka se onkin hanelle vield vaikeaa. Tyopaikan menettimisen
yhteydessd tydnantajan jatkuva oikean tiedon antaminen seka ldheisten sosiaalinen tuki ovat erittdin
tarkeitd, jotta henkild voisi hylati vanhat kdyttaytymismallit ja orientoitua uuteen. Orientoituminen
mahdollistaa identiteettiin kohdistuvan uhan kokemuksen muuttamisen aktiiviseksi toiminnaksi,
uuden ty0- ja opiskelupaikan etsimiseksi ja eldméinarvojen arvioinnin eli uuden eldmén alun.
(Ylikoski 1993, 46-47, Tichy & Ulrich 1984, Bridges 1980). Kun identiteetti saavuttaa tasapainon
ja pettymykset on kisitelty voidaan sanoa, etti henkilo on ldpikdynyt tyon menetyksesti aiheutuvan
identiteettikriisin (Lehtinen ym.1989, Cullberg 1984).

Tunnereaktiot lapikdytyddn yksilo tekee valintoja saamansa tiedon pohjalta. Hénelld tulee olla
voimia riittdvésti, jotta hén voisi tehdé tulevaisuutta koskevat paédtoksensd. Tamén vaiheen
saavuttamiseen kuluu yleensa vuosi. [hminen kokee menneen arpena, joka aika ajoin muistuttaa



30

kipedstd tapahtumasta, mutta ei endd estd hdntd saamasta otetta eliméén ja arkeen. Moni kokee
ymmaértdvénsi toisia ja omaa eldmdinsé tdimén jélkeen paremmin kuin ennen ja voi jopa auttaa
muita omasta kokemuksestaan (Ylikoski 1993, 76).

Tutkimukset osoittavat, ettd tavallisimmin tyon menetys johtaa yksilon henkilokohtaiseen kriisiin
(Lahikainen 2000, 78, Laakso-Manninen 1998, 35, Angelob 1988). Tyon menetystd on verrattu
lahiomaisen kuolemaan, ruumiinjdsenen menettdmiseen, kodin hajoamiseen, avioeroon tai
vakavaan sairastumiseen (mm. Sutton 1983, Bridges 1986, Krantz 1985), koska surutydprosessissa
on tyon menetyksen yhteydessd samanlaisia vaiheita ja tunteita kuin niissd menetyskokemuksissa.
Tyon menetyksen kokemiseen vaikuttaa myds tilanteen ylldtyksellisyys (Hietala 1985). Tyosta
erottaminen ja eldkkeelle jddminen ovatkin stressiasteikolla mitattuna tirkeimmaét tyohon liittyvét
eldimdanmuutokset (Saarelma- Thiel 1994, 8), ja tieto tyOpaikan pysyvyydestd onkin yksi
tarkeimmistd eldmén hallinnan tunteeseen vaikuttavista tekijoistd (Feldt 1999). Myds tyopaikan ja
tydidentiteetin menettdmisen uhka aiheuttavat ahdistuneisuutta, pelkotiloja ja turvattomuutta

( Lahikainen 2000, 78, Vuori & Tervahartiala 1994). Identiteetin sddtelyssé aika ja paikka ovat
yhteydessa toisiinsa ja vaikuttavat tyon menetyksen kokemuksen tasoon. Eldménkulkuun liittyvét
tekijit madrittavat myos millaiseksi kokemukseksi tyon menetys identiteetin kannalta muodostuu.

Jos tyon menetys koetaan identiteetin uhkana ja kriisiytymisend, niin se vaikuttaa henkilén koko
mindkuvaan ja eldménhallintaan. Kriisin voittaminen edellyttdi kykya sietda ristiriitoja ja toimia
aloitteellisesti. Vain tdlloin kriisi aikaansaa uusien kykyjen muodostumista tai esiintuloa ja
mahdollistaa uusien tehtdvialueiden omaksumisen sekid motivaation ja suoritusten kasvun
(Anzyferowa 1978). Identiteettikriisin yksilollinen ratkaisu riippuu liséksi niin aiempien kriisien
ratkaisuista kuin ympariston sekd omista senhetkisista ratkaisukeinoista ja tilanteista (Lahtela 1982,
19).

Vaikka kriisi voi merkitikin yksilolle kasvumahdollisuutta, on todettu olevan eroja siiné, kuinka eri
yksilot timidn mahdollisuuden mieltivét ja pystyvét kdyttdmaan sitd hyvéksi (Tolkki-Nikkonen
1983, 21). Henkilon aikaisemmilla kokemuksilla on vaikutusta sithen, kuinka hén kaytt4a
hyvikseen mahdollisuutta kehittdd uusia taitojaan sekd muuttaa arvomaailmaansa ja
persoonallisuuttaan. Niin ollen yksilon suhtautumisella muutoksiin on vaikutusta hdnen tapaansa
reagoida kriisiin: henkil6t, jotka jo aiemmin ovat oppineet sopeutumaan erilaisiin muutoksiin
elaméssadn, pystyvit kdyttdytyméén rakentavasti silloin, kun tydssd ilmenee ongelmia. Sen sijaan,
henkil6t, jotka eivit selviydy ongelmanratkaisutilanteista yhti tehokkaasti tai eivét kykene helposti
sopeutumaan uusiin tilanteisiin, vaan pyrkivit kieltdimiin todellisuuden, reagoivat passiivisesti tai
puolustautuen, alentavat tavoitetasoaan tai masentuvat ja luopuvat tavoitteistaan. (Lédhteenmaki
1995, Schein 1971)

Koska ihmiset tdndpédivind madrittelevit suurelta osin oman identiteettinsd tyonsé kautta,
identiteetin hiilyvyys paljastuu, kun asema menetetiin tai se on uhattuna ty6ttdmyyden takia.
Saavutetun aseman menettdminen koetaan usein ahdistavana, itsetunto-ongelmina ja
itsearvostuksen kriisiytymisend. Tyon menettimisen myotd meiltd ikddn kuin riistetddn pois osa
identiteettidamme (Harshbarger 1993), minkd johdosta turvattomuus lisdéntyy. Koska ithminen on
jatkuvasti riippuvainen siitd, ettd hdnen arvonsa tunnustetaan ja hinen tekonsa hyviksytdén,
identiteetti ei ole koskaan lopullinen, vaan se on kokoajan muuttuva. Itsensd toteuttamisen
mahdollisuudet ovat potentiaalisia ja ehdollisia, ja tietoisuus niiden toteutumiseen liittyvasti
epavarmuudesta on jatkuva turvattomuustekiji, jonka kanssa yksilon on elettdva. Identiteetti, joka
midrdytyy yksilon saavuttamasta arvostuksesta yhteisostd, on turvallisuustae niin kauan kuin asema
ei ole uhattuna. (Lahikainen 2000, 77-78) Yhteis66n kuulumisen voi tulkita puolustautumisena:
“meitd” voi kiyttdd sekasortoa ja irrallisuutta vastaan (Bauman 2002, 206). Luottamus omaan itseen
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merkitsee turvallisuutta (Kaufman 1973). Luonnollisen ja sosiaalisen maailman sekd oman itsen
tuntemus luovat turvallisuutta (Vaisdanen 1995, 35, Giddens 1990).

Mitd enemmén yksilo panostaa tydhonsé ja mitd sitoutuneempi héin sithen on, sen suuremmaksi
uhka tyon menettdmisestd koetaan (Manninen 1993). Tutkimukset osoittavat erityisesti johtajien ja
asiantuntijoiden kokeneen stressid menettiessdin tyonsd, koska tyd muodostaa suuremman osuuden
heidédn identiteettinsd ldhteestd (Latack & Dozier 1986, 375-392, Harshbarger 1993). Tutkimuksissa
on osoitettu sosiaalisen aseman vaikuttavan itsetunnon mééraan (Nijhof 1981, 179-198, Pearlin &
Schooler 1978, 2-21, Rosenberg & Pearling 1978, 53-77). Yhteys syntyy siité, ettd ihmiselld on
taipumus tulkita asemansa huonous oman huonoutensa seurauksena ( Della Fave 1980, 955-971).
Vanhan totuuden mukaan onnistunut ura rakennetaan uhrautumalla ty6lle ja asettamalla yrityksen
etu omien etujen edelle. Mitd enemmaén henkil6 kokee uhrautuneensa tyolle, sitd enemmain hin
tyonsd menetettydin alkaa ihmetelld omaa omistautumistaan ja sité, ettd palkkio tuosta
omistautumisesta jdikin saamatta. Varsinkin irtisanotut yritysjohtajat tuntevat usein kyynisyytta,
miké tunne kulkee herkisti heiddn mukanaan seuraaviinkin tyopaikkoihin (Lansisalmi 1995, 45).
Joissain tapauksissa johtajilla kestdd vuosia hyvéksyé uusi, alempi eldméntaso tydpaikan
menetyksen jdlkeen (Laakso-Manninen 1998).

Tyopaikan menetys on usein sosiaalinen, ammatillinen ja taloudellinen riski, ja siitd selviytyminen
sisdltdd selektiivisid ja ennakoimattomia piirteitd (Jolkkonen 1998, 301-302). Tyon loppuminen
vaikuttaa negatiivisesti henkildiden fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen. Tyottoméksi jadneet
henkil6t ovat usein ahdistuneita, surullisia, masentuneita ja tyytyméttomid eldméadnsi yleensd (Warr
ym. 1988, 44-48, Kessler ym. 1988, 69-85, Vuori & Tervahartiala 1994). Tutkimusten mukaan joka
toista tyotonta tai tyottomyyttd pelkdavid vaivaa henkinen pahoinvointi. Pitkdaikaisty6ttomia
koskevien tutkimusten tulokset osoittavat, ettd tyottomét oireilevat enemman fyysisesti ja yksilon
henkinen terveys on huonompi kuin tydeldméissé olevilla henkil6illa. Néin tyottomyydelld on
yhteys seki psyykkiseen ettd somaattiseen sairastavuuteen (Leana & Feldman 1992, 5, Kortteinen
1998, 53). Samoin néitd oireita esiintyy tyottomyyttd pelkdavilld henkil6illa. Naisten on todettu
oireilevan miehid useammin. Tyo6ttomien itsemurha-ajatukset ovat kolme kertaa yleisempié kuin
tyOssd olevien. Joka kuudes itsemurha Suomessa liittyy tyottomyyteen. Tyollistymisen on
vastaavasti todettu lievittdvan henkisti pahoinvointioireilua (Saarelma-Thiel 1994, 14).

Perheen jdsenen tyottomyydelld on todettu olevan vaikutuksia koko perheen hyvinvointiin.
Tyottdmien aviovaimot kirsivit samoista somaattisista oireista kuin aviomiehet: he tuntevat
ahdistuneisuutta ja masentuneisuutta (Leana & Feldman 1992, 6-7). Suhde puolisoon on yksi
tarkeimmistd aikuiseen elamidn kuuluvista suhteista. Kortteinen & Tuomikoski (1998, 101-104,
53, 169) ovat osoittaneet etti tyottomyys lisdd erohalua, etenkin miesten keskuudessa, ja on
yhteydessé ldheissuhteiden kiristymiseen. Lapset pitavét tyottoméan kiinni yhteisollisessd eldmissa.
Ty6ttdmien sairastavuus riippuu suuresti siitd, missd méérin he pystyvét luottamaan toisiin ihmisiin
ja kuinka pitkaaikaiseksi tyottomyys muodostuu. Sosiaaliset kontaktit vihentyvit usein tyon
menetyksen yhteydessd. Tyottomat eristaytyvét helposti vilttddkseen kohtaamasta muita ihmisié ja
identiteettiuhan ajattelemista, vaikka sosiaaliset kontaktit nimenomaan olisivat tarkeitd (Lahikainen
2000, 78, Leana & Feldman 1992, 6-7 Breakwell 1986, 110). Laheisten ihmissuhteiden antama
sosiaalisen tuen on todettu voivan merkittivisti lievittdd stressin vaikutuksia tyon menetyksessa
(esim. Karasek 1990, Cohen 1985). Sosiaalisella verkostolla on todettu olevan positiiviisia
vaikutuksia. Ne vihentdvit itsemurhamietteitd, halua erota puolisosta seki alttiutta psyykkisiin ja
psykomaattisiin sairauksiin (Breakwell 1986, 110).

Tyottomyyden on todettu alentavan pitkédjinteisyyttd seké lisddvan fatalismia ja negatiivista
asennoitumista tulevaisuutta kohtaan (Layton 1987, 149- 152). Ty6n menetykseen liittyy hdpeén ja
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ndyryytyksen tunteita. Noyryytys on omanarvontunteeseen osuva loukkaus. Hiped syntyy
tilanteessa, jossa henkil6 kokee itsensd kelpaamattomaksi tai torjutuksi ja kokemus nostaa esiin
aiempia samanlaisia kokemuksia ja tayttdd henkilon myos niihin liittyneilld tunteilla (Kortteinen &
Tuomikoski 1998, 35, Ikonen & Rechardt 1994, 132, 2). Kurvinen (1999, 335) on késitellyt
tutkimuksessaan, kuinka pankkityon menettdneet naiset uudelleenarvioivat identieettiddn tyon
loputtua. Tyypillistd on, ettd oma tilanne pyritdén nikeméén optimistisena tekemailla eroa toisiin.
Omaa tilannetta vertailtiin niihin, joilla asiat ndyttivédt olevan huonommin. Toinen tapa késitelld
tyopaikan menetysté oli puhua siitd tyoyhteison kollektiivisena kokemuksena. Téhén liittyy oman
subjektin hdivyttiminen. Kolmas tapa késitelld tyOpaikan menetysti ja erityisesti sen aiheuttamaa
muutosta oli puhua siitd yleisemmaélli tasolla kuin puhua tyon menetyksestd omana
henkilokohtaisena kokemuksena. Voi puhua esimerkiksi pankkiriisisté tai lamasta.

Aikaisemmat tutkimukset (Vaisdsen 1995, 93 Kortteinen 1992, 47-49 ja Leanan & Feldman 1992,
107) kertovat, ettd naiset ja miehet kdyttavét erilaisia hallintakeinoja kohdatessaan ty6ttomyyden.
Sukupuolten vélinen ero on huomattava. Naiset turvautuvat sosiaaliseen verkostoon - perheeseen,
ystdviin ja sukulaisiin - sekd uskontoon huomattavasti enemmaén kuin miehet, jotka ovat tavallisesti
yksin vaikeuksiensa kanssa. Naiset tukeutuvat enemmaén oirekeskeisiin hallintakeinoihin,
vastaavasti miesten toiminta tdhtia tilanteen muuttamiseen ja sitd kautta uudelleen tydllistymiseen
(Leanan & Feldman 1992). Toisaalta tutkimustulokset paljastavat (Leanan ja Feldmanin 1992), ettia
demografiset (esim. ikd, koulutus, sukupuoli) tekijat muodostuivat tirkeiksi uuden tydpaikan
saamisessa ja vastaavasti henkilon persoonallisilla tekijoilld oli vihemmén merkitysta.

Keskeinen tekiji tyon menetyksestd selviytymisessd on parjddminen tulevaisuudessa. Parjadmisen
osatekijd on eheyden tunne eli koherenssi, joka siséltyy identiteettiimme. Sen saavuttamisessa ja
ylldpitamisessd sekd aineelliset ettd ei-aineelliset voimavarat ovat térkeitd. Koherenssin tunne ja
parjddminen ovat erottamattomia, silli molemmat merkitsevit kykyé toimia ja kdyttdd olemassa
olevia voimavaroja paitoksia tehtdessa ja uusia tilanteita ja olosuhteita kohdatessa (Oinonen 1999,
166). Tunne sisdisestd eheydestd kuvaa ithmisen suhtautumista eldméan kuormitustekijéiden
kohtaamiseen. IThmiset, joilla on voimakas koherenssin tunne, kokevat elamén ymmaérrettavéksi ja
selitettdviksi. He nidkevit vaatimukset haasteina ja pyrkivét selviytymién niistd (Antonovsky 1987,
12-14, 135, 151, 182-187). Tyottdomyyden kohtaaminen on Antonovskyn mukaan yksi
tuhoisimmista eldmén tilanteista ihmisen koherenssin tunteelle. Kun henkilé menettda tyonsa hdn
samalla menettidd kykynsé ennustaa tulevaisuuttaan, mika on haitallista koherenssin tunteelle
(Antonovsky 1987). Tydton menettdd my0s tydyhteison sosiaaliset suhteet ja ryhmén rituaalit,
jotka ovat tirkeitd koherenssin tunteen vahvistumisessa. Lisdksi mahdollisuudet sosiaalisia arvoja
siséltdvadan paitoksentekoon vihentyvit, mikd vahvistaa eldmén tarkoituksettomuuden tunnetta.

Yksilon koherenssin tunteen tasoon vaikuttavat iké, sukupuoli, taloudellinen tilanne, sosiaalinen
tuki, koulutus, fyysinen ja psyykkinen terveys, vapaa-ajan toiminta seké tyon merkitys. Yhteiskunta
ohjaa kyll4 jaseniensd selviytymiskeinoja ja uudelleensijoittumismahdollisuuksia kulttuurisilla ja
historiallisilla tekij6illadn, mutta viimekadessa yksilon selviytymistd tyon menetyksestd determinoi
korkea koherenssin tunne ja positiivinen mindkuva (identiteetti). Antonovskyn koherenssiteoriassa
korostuu ihmisen sisdinen tasapaino, joka determinoi henkilon suhtautumista ja selviytymisti
vaikeista eldmintilanteista. Voimakkaan koherenssin omaava henkil6 nikee vaatimukset haasteina,
jotka hin pyrkii voittamaan. Koherenssiteorian mukaan vahva eldméanhallintakyky johtaa
tyytyvéisyyteen ja turvallisuuteen.

Tietyt persoonallisuustekijat, kuten usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin ja itsetunto, ndyttévat
olevan térkeitd stressinhallintakdyttdytymiseen vaikuttavia ja siten stressitilanteiden vaikutuksia
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valittavid tekijoitd (Hanninen 1987, 15-16). Heikko itsetunto seké heikentid pyrkimyksid
aktiiviseen stressinhallintaan etti tekee ihmisen erityisen alttiiksi itsearvostusta vdhentdville
tekijoille. Taru Feldt (2000) on tutkinut 3000 tyontekijdd vuosien 1992-1997 aikana.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd ne henkil6t, joitten tyduran lama katkaisi tai jotka jatkuvasti
joutuivat jannittiméén tyopaikkansa pysyvyyttd, tuntevat vield pitkdan epavarmuuden seuraukset
itsessédén ja tarvitsevat muita enemmain tukea tydssddn. Aikaisemmin on kuviteltu, ettd tunne-
eldmin hallinta on niitd lahjoja, jotka saamme tai emme saa eviini lapsuudestamme ja ettd tdma
ominaisuus pysyy meissd koko aikuisikimme suurin piirtein vakiona (Antonovsky 1987). Feldt
(2000, 51) on kuitenkin tutkimuksissaan osoittanut, ettd ndin ei suinkaan aina ole. Eldméan hallinnan
tunne voi kasvaa ja muuttuu myds aikuisidlld, yli 30-vuotiaana, vaihtelevien eliménkokemusten
mukaisesti. Kobasa (1982) on kehittdnyt mallin ’hardly personality”. Téllaiset ihmiset ovat terveiti
ja iloisia eldmidnmuutoksista huolimatta. Hian on 16ytinyt kolme tarkeda piirrettd henkildisté, jotka
selviytyvit hyvin: 1) kontrolloitu asennoituminen: henkild uskoo voivansa vaikuttaa tapahtumien
kulkuun 2) sitoutuminen: heilld on tunne sitoutumisesta ja osallistumisesta siithen, mitd hyvansi he
tekevit ja 3) haasteellisuus: he uskovat, ettd muutos liittyy normaaliin eldméan kulkuun paremmin
kuin pysyvyys (Laakso-Manninen 1998, 42-43). Suomalaisessa alkoholistien retkahdustilanteissaan
kéyttamid hallintakeinoja kartoittavassa tutkimuksessa (Saarnio 1990, 233) osoitetaan, ettd vilttely
ja vaihtoehtoinen toiminta ovat parhaat hallintakeinot. Tuen etsintd ja positiivinen ajattelu toimivat
my0s jonkin verran hallintakeinoina. N4it4 neljad hallintakeinoa myos Niemeld (1991, 13-14) pitda
keskeisind hallintastrategioina (Niemeld 1991, 13-14). Tyottomien keskuudessa tehdyissa
tutkimuksissa eristdytyminen sosiaalisista kontakteista muodostui keskeiseksi hallintakeinoksi,
vaikka silld on todettu olevan vihiten mahdollisuuksia auttaa henkil6ité, joiden identiteetti on tyon
menetyksen johdosta uhattuna. Eristdytymailld ty6ton henkild toimii omia intressejddn vastaan, silld
usein juuri sosiaalisten kontaktien kautta henkil6t kuulevat uusista epdvirallisista
tyopaikkamahdollisuuksista. (Breakwell 1986, 110-112)

Tyokriiseistd selviytymistd edesauttavat tai vaikeuttavat henkilon taloudellinen tilanne, henkiset ja
ruumiilliset voimavarat, ihmissuhteet, tyon koettu merkitys, ammatillinen patevyys, iké ja
eldménote (Saarelma-Thiel 1994, 20-23). Hyv4 ja laaja koulutus ja monipuolinen ty6historia
edesauttavat henkilon sijoittumista tydomarkkinoilla. Mitd korkeampi asema henkil6llé on, sitd
selkedmmin itsensé kehittiminen kasvattaa yksilon yleistd tydmarkkinakelpoisuutta ja siti
selkedmmin se tuottaa monipuolista, kasautuvaa pddomaa. Koulutuksen méérian kasvaessa lisdéntyy
erityisesti miesten litkkuvuus tyomarkkinoilla. Miehet tuntevat hyddyntévansé naisia
tehokkaammin koulutuksen uraliikkuvuuden vélineend (Varila 1992, 34). Aiemmin hyvé perus- ja
ammattikoulutus oli tekija, jolla turvattiin selkeésti eldmén evait. Tdma ei endd valttimatta pida
paikkaansa. Yha useammat pyrkivét kouluttautumaan yha korkeammalle. Koulutuksesta on kenties
tullut sosiaalisen selviytymisen ehto. Se ei vilttdmattd paranna asemaa tyomarkkinoilla, mutta pitda
sen ainakin ennallaan. Lisddntyvd ammatillinen koulutus on tydmarkkina-aseman sédilymisen ehto
(Varila 1992, 34). Tyoeldma vaatii tyontekijoiltd yhd enemmain valmiuksia elinikdiseen oppimiseen.
On merkitystd silld, missd médrin tyontekijit pystyvét sisdistimédn elinikdisen oppimisen
merkityksen (Viisdnen 2000, 257-258).

Putkonen ja Ylisirni6 (1989, 125-127) jakavat irtisanotut naiset heiddn kédyttaimiensa
selviytymisstrategioiden perusteella kolmeen ryhméén: aktiivisiin, passiivisiin ja odottelijoihin.
Aktiivinen strategia johti muita strategioita useammin uudelleen tyollistymiseen. Useinkaan tyonséa
menettineilld ei ollut selvdi toimintastrategiaa, vaan se muuttui ajan kuluessa. Jolkkonen ym.
(1992, 39-43) ja Jolkkonen (1998) tutkivat kolme vuotta kesténytti lopettamisperiodia
suomalaisessa pankkiympéristossd. Tutkimuksessa nousi esiin neljé erityyppistd asennoitumista
tyon loppumiseen ldhitulevaisuudessa. 1) Odottelijat, paattivit katsoa pelin loppuun, 2) aktivistit,
hakivat jatkuvasti ja pddttaviisesti uutta tyOpaikkaa, 3) luopujat, eivit uskoneet uuden tydpaikan
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l6ytymiseen ja hakeutuivat usein koulutukseen ja 4) yli 50-vuotiaat véliinputoajat, jotka odottelivat
padsevinsi tyottomyysjakson jilkeen elidkkeelle. Odottelijoiden padtoksiin vaikuttivat mm.
asuntolaina ja huono tydllisyystilanne tydmarkkinoilla. Tutkimuksen mukaan kaikissa edelld
mainituissa ryhmissa ilmeni ajoittain ihmeen odottamista: jos yrityksen toimintoja ei
lopetettaisikaan. Jolkkosen tutkimuksessa Postipankin maksukeskuksien lakkauttamisesta, nousee
naisten “urasuunnitelmissa” esiin kaksi linjaa: joko ty6uran jatkaminen pankissa tai ammatinvaihto.
Tutkimus osoitti, ettd tydmarkkinastrategioissa korostui uusien mahdollisuuksien etsinndssa
koulutus. (Jolkkonen 1998, 73, 299)

Koistisen ja Suikkasen (1990, 51, 54) tutkimuksessa ilmenee tyottomyydestd suoriutumisen ja
palveluksessa oloajan yhteys. Tutkimuksen mukaan alle 5 vuotta palveluksessa olleet selviytyivit
tyottdmyydestdén parhaiten. Sen sijaan yli 20 vuotta palvelleista ei kukaan tyollistynyt ja 15 — 20
vuotta palvelleista ty6llistyi 6 %. Siis mitd pidempaan henkilot olivat olleet yrityksen
palveluksessa, sitd todennidkdisemmin he olivat irtisanomisen jdlkeen epédvakaissa tydsuhteissa tai
elivit koko ajan sosiaaliturvan varassa. Naisten heikommasta asemasta kertoo se, etti kaikki osa-
aikatyOssé olleet olivat naisia. Maagisena ikdnd uudelleensijoittumiseen tyomarkkinoilla, jotka
ihannoivat tehokkuutta ja nuoruutta voidaan pitda 40 ikdvuotta. My0s aikaisemmat onnistuneet
kokemukset seké aktiivinen eldménote tulevaisuuden suhteen auttavat henkildd selviytymééin
paremmin (Koistinen & Suikkanen 1990, 48). Tydsté syrjdytymisen kokeminen on yhteydessa

ikdvuoden jdlkeen (Viisdnen 1995, 57, Kolu 1992).

Kohtuullinen selviytyminen tyon menetyksestd edellyttdd sité, ettd tyoton 10ytad elamélleen mielen
ja merkityksen. Ty6hon sitoutumiseen liittyy eriasteista sosiaalista integroitumista tydyhteisoon.
Kun tulee irtisanotuksi, tulee irtisanotuksi myds tdsti yhteydestd. Kokemuksen kipeys voi perustua
tdhin. Mitd lujemmin henkild on sisdistdnyt tyopaikan ja —yhteison kollektiiviset arvot, sitd
kipeampi kokemus on. TyOpaikka ei kuitenkaan ole korvaamaton sosiaalisen integraation 1dhde.
Jokin toinenkin yhteiso kdy, kunhan se omaa sellaisia sosiaalisia arvoja, jotka antavat ty6ttomén
elamédn mieltd ja merkityksellisyyttd (Kortteinen & Tuomikoski 1998, 170, 145). Ty6ton voi
helpommin laskea tyon siséltéon liittyvid tavoitetasoa, jos eldmisen arvot ovat muualla kuin tydssa.

Yhteenvetona aikaisemmista tutkimuksista voidaan todeta, ettd ty6ttomyyden kohtaaminen
merkitsee usein fyysistd ja psyykkistd pahoinvointia sekd tyonsd menettéineelle henkildlle ettd hinen
perheelleen, turvattomuutta, henkilokohtaista kriisi ja identiteettiongelmia. Tyottomyyteen
sopeutuminen perustuu identiteetin ylldpitdmiseen, joka sisédltdd vahvan tunteen eldminhallinnasta
muuttuneessa eldmaintilanteessa. Laheisten ihmissuhteiden antama sosiaalinen tuki on merkittava
henkilon sopeutumisprosessissa. Uudelleensijoittumiseen ja tyottomyydestd selviytymiseen on
todettu vaikuttavan henkilon fyysiset ja psyykkiset voimavarat, taloudellinen tilanne, koettu tyon
merkitys, ammatillinen pétevyys, ik ja elaménote.

3.4.2 Hallintastrategiat
Kuinka ihmiset sopeutuvat tyon menetykseen? Leanan ja Feldmanin (1992) malli kisittelee tyon

menettdmiseen liittyvid tekijoitd sekd sopeutumista tyottdmyyteen. Se ottaa huomioon niin
yhteiskunnallisen tilanteen kuin ty6hon ja yksiloon liittyvit tekijét.
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Kuvio 3. Leanan ja Feldmanin (1992, 14) malli tyon menetykseen sopeutumisesta.

Persoonallisuus- Demografiset
piirteet muuttujat
v / v

Tyon {oppu‘rp“lseen Ly Reaktiot tyon ) Hallintakeinot ) Tulokset
liittyvat tekijat menetykseen
Menetetyn tyon —1 Kognitiivinen ] Ongelmakeskeinen—] * Uudelleen-
luonne arviointi (ty6n etsiminen) tyollistyminen
(mm.vakinaisuus, (méarittelyn
tilapdisyys) ankaruus)
Tyottomyysaste Emotionaalinen Oirekeskeinen * Psyykkinen
(mm. teollinen, maan- (passivoituminen) (sosiaalisen tuen sopeutuminen
tieteellinen, etsiminen) —
ammatillinen)
Sitoutuminen Fyysinen
tyohon (psykosomaattinen
(mm. tydssédoloaika, sairastuminen)
tybasenne)

ORGANISAATION VALIINTULO
(yrityksen tukitoimet)

Mallissa (kuvio 3) menetetyn tyon luonne, sen hetkinen ty6ttomyysaste ja henkilon sitoutuminen
menetettyyn tyohon vaikuttavat, kuinka henkild reagoi tyonsd menetykseen. Reaktio tdhidn voi olla
enemmén joko kognitiivisella, emotionaalisella tai fyysiselld tasolla. Henkild voi pohtia tilannetta ja
sen merkittdvyyttd yksilotasolla, joko passivoitua kokonaan tai tuntea tilanteen mahdollisuutena
muutokseen. Henkild voi kérsid myds fyysistd oireista, kuten syomishéiridistd, unettomuudesta tai
alkoholin liikakdytostd. Monet tilanteeseen liittyvét tekijat (context factors), kuten tyon luonne,
sitoutuminen tyohon, taloudellinen tilanne ja vallitseva ty6llisyystilanne, vaikuttavat, kuinka
henkild reagoi tyon loppumiseen. Malli olettaa, ettd tyottdmén omat késitykset, sekd emotionaaliset
ettd fyysiset reaktiot tyon menetykseen, vaikuttavat sithen, millaisia hallintakeinoja henkil6 kéyttaa,
muodostuvatko hallintakeinot ongelmakeskeisiksi (problem-focused) vai oirekeskeisiksi
(symptom-focused). Mitd vihemmén henkil6 reagoi tyon menetykseen negatiivisesti, siti
todenndkoisemmin hin kayttdd ongelmakeskeistd hallintakeinoa. Voimakkaasti reagoivan uskotaan
taas kdyttdvan oirekeskeistd hallintakeinoa. Leana ja Feldman uskovat, ettd ongelmakeskeisten
hallintakeinojen kiytto takaa paremman mahdollisuuden tyollistyd uudelleen pitkalld tdhtdimella,
vaikka hallintakeino saattaa tuntua henkilostd rasittavalta ja epamiellyttiviltd, koska hin joutuu
sietdmiin vastenmielisii tunteita kasitellessdédn prosessia. (Leana & Feldman 1992, 14-16, 101.)
Oirekeskeinen hallintakeino tarkoittaa pyrkimysti vihentdd tyon menetyksestd johtuvaa masennusta
tai yksindisyyttd, ja keinoiksi voivat muodostua véltteleminen, véhittely, etddntyminen, valikoitu
huomioiminen ja positiivinen vertailu (Lazarus-Folkman 1984). Ihminen etsii till6in mielelldén
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sosiaalista tukea ja viihtyykin sosiaalista tukea antavassa seurassa (Leana & Feldman 1992, 16).
Némad hallintakeinot auttavat poistamaan eristdytymiseen liittyvid tunteita, masennusta tai tyon
menetyksestd johtuvaa taloudellista epavarmuutta, mutta ne eivét auta muuttamaan henkilén asemaa
tyottdméana (Laakso-Manninen 1998, 42, Brett-Feldman-Weingart 1990, 737-749). Hallintakeinojen
vaikutuksesta riippuu, tyollistyvitko henkilot vai sopeutuvatko he ty6ttdmyyteen. Leanan ja
Feldmanin mukaan yrityksen véliintulolla (intervention) prosessiin on tarkoitus vaikuttaa sekd
selviytymiskeinoihin ettd henkilon uudelleen sijoittumiseen.

Hallintastrategiat ovat kunkin yksilon omia tapoja, joilla hallinta pannaan kdytant66n ja ne
madradvit toiminnan toteuttamisen persoonallisuuden tasolla. Hallintakeinoissa erotetaan kaksi
padsuuntaa: eli tunnetiloihin ja ongelmanratkaisuihin suuntautuneet keinot. Tunnetiloihin suunnatun
hallinnan kohteena on tapahtumien aiheuttamien emotionaalisten reaktioiden séétely.
Ongelmaratkaisuihin suunnattu hallinta, joka kisittda kognitiivisia ongelmanratkaisuyrityksia,
kohdistuu itse ongelmaan. (Edwards 1988, 239, Moos ja Billings 1982, 139-257, Lazarus 1966 ja
1977)

Breakwellin mukaan kaikki toiminta, jonka tarkoituksena on muuttaa tai lieventdd identiteettiuhkaa
voidaan kutsua hallintakeinoksi (Breakwell 1986, 78). Breakwell erottaa nelji hallintastrategiaa,
joita kdytetadn identiteettid uhkaavissa tilanteissa 1) eristdytyminen, 2) kieltdminen, 3) ohittaminen
ja 4) mukautuminen. Eristdytymisen tavoitteena on vilttdd sosiaalista tietoisuutta uhkaavan aseman
olemassaolosta. Breakwellin mukaan “itse-eristdytyminen” on suosituin hallintakeino tyottomaksi
jaaneiden henkildiden keskuudessa. Ironista kuitenkin on, ettd eristdytyminen on huonoin
hallintastrategia jos identiteetttid uhataan. Kaikista tehokkaimmin hallitsevat niet ty6ttomyydesta
aiheutuvan stressin ne henkilot, joilla on tukenaan laaja sosiaalinen verkosto (Breakwell 1986, 115,
110). Kieltdminen herdttad konfliktin jokaisen toisen henkilon kanssa, joka uhmaa yksilon
identiteetin rakennetta. Toisaalta se on tirked perusta jatkuvuudelle, yksilollisyydelle ja
itsearvioinnille, koska se suojelee identiteetin rakennetta luhistumiselta. Breakwell pitdd kuitenkin
parhaana vastauksena uhatulle identiteetille ohittamista. Ohittamisessa siirrdmme itsemme pois
uhkaavasta tilanteesta mm. méadrittelemalld itsemme virheellisesti. Ohittamalla henkil6 voi saada
sosiaalisen hyviksynnin ja statuksen, miké edelleen vaikuttaa positiivisesti itsearviointiin.
Mukautumisessa ihmiset jdljittelevét uhkaavissa asemissa kaikkia niité, jotka ovat l0ytaneet
menestyksekkdin strategian selviytyd ja ovat nopeita oppimaan muiden virheistd. Uhkaavissa
tilanteissa mukautumisella ja opitulla avuttomuudella on havaittu olevan yhteys toisiinsa.

Tora Fribergin (1990) mukaan naisten selviytymistrategioiden muotoutumisesta eldmanmuodon ja
-tilanteiden kautta nousee keskeiseksi strategian sidonnaisuus eldamdnmuodon normeihin ja tapoihin,
aikaan ja paikkaan, naisten tyomarkkina-asemaan, valintamahdollisuuksiin ja
valintamahdollisuuksien rajallisuuteen. Yleisimmin naiset pyrkivét sopeuttamaan toimintansa
muuttuneisiin olosuhteisiin ottamalla huomioon heididn toimintaansa rajoittavat tekijét ja miesten
valta-aseman, jolloin on ominaista useat samanaikaiset projektit ja suunnitelmien muuttuminen.
Naiset pyrkivét joissakin tilanteissa tietoisesti murtamaan tai vapautumaan alistuksesta ja muista
esteistd, jotka estdvit heitd saavuttamasta tavoitteensa. Vastakohtana sopeutumiselle, vastustukselle
ja vapautumiselle on periksi antaminen tai alistuminen. (Jolkkonen 1989, 88, Friberg 1990, 307)

Ranki (2000) erotteli tutkimuksessaan eri henkilostéryhmille ominaisia selviytymiskeinoja: johto
pyrki selviytyméddn turvaamalla asemaansa, asiantuntijat turvasivat ammattipitevyyteensa ja
teollisuustoimihenkildt omaan tarpeellisuuteensa. Luottamushenkildiden selviytymisstrategiana oli
vaikutusvallan saaminen. Kriisiytyneessd organisaatiossa johtaminen menettdi helposti otteensa ja
muutosten aikaansaaminen ei onnistu (Ranki 2000, 10-11).
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Folkmanin ja Lazaruksen mukaan yksilon selviytyminen tyon menetyksestd méaédrdytyy hdanen
selviytymisvoimavaroistaan. Selviytymisvoimavaroiksi he méérittelevit 1) terveys ja kiytettavissa
oleva energia, 2) késitykset, esimerkiksi kontrollista, 3) sitoutumiset, jotka vaikuttavat
motivaatioon, 4) ongelmakeskeiset selviytymiskeinot, 5) sosiaaliset taidot, 6) sosiaalinen tuki ja

7) taloudelliset resurssit. (Lazarus & Folkman 1984). My0s organisaation tukitoimet voivat auttaa
tyonsd menettanyttd henkilod selviytymiin tilanteesta, jos organisaatio saavuttaa henkilon
luottamuksen ja henkil6 haluaa vastaanottaa kyseisid palveluita.

Tyon menetyksessd ihmisuhteiden tarkeys korostuu turvattomuutta ehkdisevana tekijana. Yksilo
selviytyy tyon menettdmisestd kohtaavasta identiteetin kriisiytymisestd, kun hin onnistuu
vakiinnuttamaan riittdvisti merkitsevid pitkdaikaisia ihmissuhteita, joissa hyvéksytyksi tuleminen ei
ole jatkuvasti uhattuna. Néiden tunteiden avulla hdn onnistuu ylldpitiméén tunnetta omasta
jatkuvuudesta ja mindn pysyvyydestd (Lahikainen 2000, 78). Jokainen yksil6 yrittda ratkaista tyon
menettdmisen aiheuttamaa turvattomuutta yksil6llisesti, riippuen omista elaimédnkokemuksistaan,
turvattomuuskysymykset painottuvat eri eldmin alueilla ja saavat erilaista painoarvoa
identiteettikokemuksessa (Lahikainen 2000, 86). Mindn turvattomuus liittyy yksilon identiteetin
muodostumiseen ja sdilymiseen. Turvallisuus merkitsee luottamusta omaan itseen (Kaufman 1973,
23-27). Luottamus luonnolliseen ja sosiaaliseen maailmaan sekd oman itsen olemassaoloon
sellaisena kun ne hahmotetaan, liittyvéit Giddensin mukaan turvallisuuteen (Giddens 1990, 92,
Viisdnen 1995, 35).

Tyon menetyksestd aiheutuvan turvattomuuden hallintaan voidaan vaikuttaa seki yksilollisten ettd
kollektiivisten eldiménhallinnan strategioiden avulla (Braun 1978, 26). Niemela (1991, 16-17)
tarkastelee turvattomuutta ja sen hallintaa dynaamisena prosessina. Elaménhallinta voi olla joko
ulkoista tai sisdistd. Ulkoinen hallinta merkitsee ulkoisten riskien ja uhkien hallintaa, jolloin
hallinnan luonne on toiminnallinen ja ongelmasuuntautunut. Sisdinen hallinta on olotilan eli itse
turvattomuuden hallintaa, joten myds hallintakeinoina ovat sopeutumiseen tihtaavit kognitiiviset
prosessit. Muutosta yritetddn senhetkisestd olotilasta tavoiteltuun olotilaan (Viisdnen 1995,60).
Turvallisuusteorian mukaan yksilon riittdva toimintakyky on yksi keskeinen turvallisuuden ldhde
(Niemeld 2000, 32).

Ty6ttoméksi joutuminen voi muodostua kielteiseksi eldméntilanteen muutokseksi. Se vaikuttaa
taloudelliseen toimeentuloon, ihmissuhteisiin ja eldmin mielekkddksi kokemiseen eli aiheuttaa
uuden olotilan. Téssd epdvarmassa olotilassa usein koetaan turvattomuutta. Tyoton voi kieltdd oman
tilanteensa, kritisoida sitd syyttdmalld vaikkapa esimichidén tai kdyda muulla tavoin lépi
suruty6tddn. Lopulta hédn voi ottaa oman ty6ttomyytensd haasteena ja nikee jopa uusia toiminnan
mahdollisuuksia esimerkiksi liheisten ihmisten ja harrastusten parissa. Hén saattaa myos
kouluttautua uudelleen ja vaihtaa ammattia. (Vdisdnen 1995, 61) Tutkimuksessa oletan tyon
menetyksen lisddvén henkildiden turvattomuuden kokemuksia.

Tulevaisuusperspektiivi

Aikakdsityksessd erotetaan tavallisesti lineaarinen ja syklinen aika. Lineaarinen aikakésitys on
vallalla meiddn kulttuurissamme, ja se tulee esille selittimisessd. Syy on aina ennen seurausta, joten
syyn ja seurauksen késitteet kytkeytyvit lineaariseen, perdkkiistettyyn késitykseen ajasta. Syyn
tuntemus antaa mahdollisuuden manipuloida seurausta. (Heiskanen 1989, 6) Syklinen aika oli
vallitseva esiteollisessa yhteiskunnassa, jossa vuodenaikoihin sidottu maanviljely hallitsi taloutta ja
arkieldmai. Syklisen aikakésityksen oletuksiin kuuluu, ettd ihmiset ovat sopeutuneet luonnon
madrddmaiin jaksottaisuuteen ja ettd tulevaisuus on jatkuvaa menneiden tapahtumien toistumista.
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Vaikka nykyisin ihmisen eldméé hallitsevat lineaarinen aikakasitys ja kelloaika, niin thmisen
arkieldmassé lineaarinen aika kietoutuu syklisen ajan kanssa monimutkaisiksi toimintamalleiksi.
(Jolkkonen, 1998, 39, Julkunen 1989, 11, Heiskanen 1989, 6, Davies 1989,11) Seka
institutionaalista ettd yksilollistd aikaa voidaan havainnoida jatkuvana tai erilaisten tapahtumien
sarjana menneisyydessd, nykyisyydessa tai tulevaisuudessa. Aikaa on tarkasteltu seké passiivisena
ettd aktiivisena. Se on ndhty passiivisena tai hiljaisena vaikuttajana, jolloin se mittaa ja numeroi.
Aika on ndhty my0s syynd, jolloin se vaikuttaa, ohjaa ja kehittdd. (Jolkkonen 1998, 38, Kellerman
1989, 7)

Mennyt aika raamittaa elaménkulkua, ja se toimii arviointikehikkona. Nykyisyys on ratkaiseva
valintoja tehtiessd. Tulevaisuus on osittain avoin ja sisdltdd sekd mahdollisuuksia ettd riskeja.
Naisilla ja miehilld on todettu olevan erilaiset aikakédsitykset, ja he suunnittelevat tulevaisuuttaan
erilaisten aikaraamien puitteissa. Karen Daviesin (1989, 234-237) mielesti naisten toiminta
perustuu jatkuvaan ja miesten epdjatkuvaan aikakédsitykseen. Tydssidkdyvien naisten ja miesten ajan
erilaiset temporaaliset rakenteet johtuvat Daviesin mukaan siité, ettd miehet pystyvét valilla
irrottautumaan eldméinsé tdrkeimmasta aktiviteetista, palkkatyosti. Naisille taas harvemmin suodaan
mahdollisuutta joutenoloon ja omaan aikaan, silld heilld on miehid suurempi vastuu perheesti ja
kotitdistd. Tamén lisdksi miesten oman ajan kdyttd on usein spatiaalisesti erillddn kodista ja
tyOpaikasta, mutta naisten oma aika usein liittyy tyohon tai johonkin toimintaan kotona.

Berit Asin (1975, 156-157) mielesti naisten tapaan suunnitella tulevaisuuttaan vaikuttaa muiden
perheenjdsenten suunnitelmat ja usein niiden meneminen naisten suunnitelmien edelle. Tésté
seuraa, ettd valttadkseen turhautumista naiset eivit juurikaan suunnittele tulevaisuutta. (Jolkkonen
1998, 39-40)

Kulloisessakin tilanteessa jokainen meisti erittelee vallitsevaa tilannetta, arvioi toiminnallisia
vaihtoehtoja ”’jos x niin y”-logiikan mukaisesti ja valitsee, miten toimii. ”Jos X niin y”” on
johtopéitdsten ja ennakointien tekemisti — siis psyykkistd toimintaa — omasta tulevasta praktisesta
toiminnasta. Toimija ei vilttdmétta toimi rationaalisesti, silld toiminnan tavoitteet ja motiivit eivét
ole aina selkedsti tiedostettuja (Jarventie 1993, 37). Toimiako vai olla toimimatta, tarttuako
méidrittyihin vaihtoehtoisiin toimintamahdollisuuksiin vai hyldtd ne? Viime kédessé jokaisella
ihmiselld on vastuu ja vapaus ratkaista. Sama patee myos silloin, kun subjekti delegoi
ratkaisuvapautensa ja luopuu vastuustaan tai alistuu ulkoisen pakon vuoksi. Ratkaisuvapaudesta tai
—vastuusta luopuminen tai pakon edessi alistuminen on myds aina tulos vastuullisesta ratkaisusta,
johon oli annettu vaihtoehtoja (Holzkamp 1983, 235-236).

Persoonallisuuksina emme toimi samalla tavalla, vaikka eri ihmisilla olisi samanlaiset toiminnalliset
mahdollisuudet. Toimimme kukin oman persoonallisen tyylimme mukaisesti. Tima toiminnallinen
tyylimme on yhteydessd motiiveihin, joiden perusteella jotkut tavoitteet saavat erityisen arvon.
(Galperin 1979, 137-141, Leontjev 1977, 132-133, 189-190, Weckroth 1988)

Synnyttidessdin toimintaa jotkut motiivit antavat sille persoonallisen sisdllon. Motiivien
jakautuminen niiden funktion nojalla auttaa ymmartdméaan persoonallisuuden motiivien hierarkkisia
suhteita. Tdstd syystd mind voin valita samoista vaihtoehdoista toisin kuin sind (Jarventie 1993, 38,
Leontjev 1977, 165.)

Tulevaisuusorientaatio jadsentyy sen mukaisesti, miten henkild objektivoi, tiedostaa ja tulkitsee
maailmasuhdetta ja maailmarakennetta. Vilillimme on persoonallisia eroja siind, kuinka pitkille
tulevaisuuteen suunnittelemme ja erittelemme toimintaamme. Toiset tekevit sen pitkillad aikavalilla
ja ndkevit nykyisyydessé useita erilaisia toiminnallisia muutosmahdollisuuksia. Toiset jasentivit ja
arvioivat tulevaisuuttaan lyhyell4 jénteelld, jolloin myds muutosmahdollisuuksien tulkitseminen on
erilaista. Tulkitsemme samat asiat sisdisissd yksilollisisséd transformaatioissamme usein hyvinkin
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erilailla (Jarventie 1993, 51, 102-103.) Kuvaus ihmisen konkreettisesta maailman ja
tulevaisuudenorientaatiosta painottaa suuresti henkilon persoonallisuutta toiminnan katalysaattorina
ja valintojen tekijané. Kuitenkin yhteiskunnassamme vallitsevat tietyt sosiaaliset rakenteet, joiden
sisélld toimimme ja jotka sditelevit toimintaamme. [hmisorganismi kehittyy aina ja joutuu
mukautumaan ennalta jirjestdytyneesséd yhteiskunnassa. Yhteiskunta on ihmisen tuotos.
Yhteiskunnasta tulee objektiivinen todellisuus, ja ihminen on sosiaalinen tuotos (Bergen &
Luckman 1994, 64, 74).

Persoonalliset tulkinnat maailmasta ovat aina emotionaalisesti vérittyneitd, normatiivisia ja
asenteellisia. Tunteemme ovat mukana kaikissa ratkaisuissamme ja pddtoksissimme. Tunteet
tavallaan tuottavat koko ajan maailmaa, jossa elamme. Koska tunteet méérittivat todellisuutemme,
on tarkedd, ettd solmimme tunteidemme kanssa yhteistoimintasopimuksen. Tunteitaan viltteleva
karttaa my0s todellisuuden kohtaamista. Tunteensa hyvéksyva ihminen vastaavasti vapautuu
uhkakuvista, jolloin tarve itsensd suojaamiseen vihenee. Se taas tuottaa sisdistd energiaa voimien
ehtymisen asemasta. Tunne siitd, ettd voi todella itse valita tulevaisuutensa ulkoisten tekijoiden
rajoittavuudesta huolimatta vahvistuu (Ylikoski 1993, 17-18).

3.5 Organisaatioon sitoutuminen

Yritykselld on omat elinkaarensa ja aikarakenteensa. SYP:n ja KOP:n suhteellisen pitkdan
historiaan sisdltyy useita suuria muutosvaiheita ja sopeutumista yhteiskunnalliseen ja teknologiseen
kehitykseen. Merita Pankin historia oli tutkimushetkelld lyhyt mutta jo alkuvuosien aikana pankki
kohtasi syvimmaén talouslaman seuraukset lisdéintyneind tappioina ja ympéristopaineina. Myos
yksilot ovat kohdanneet yrityksen eri muutostilanteet jossakin tietyssd eldménvaiheessa ja tehneet
omat valintansa pankkiin/tydnantajaansa sitoutumisesta. Timén valinnan kautta heidin eldménsé on
kietoutunut ”omaan” pankkiin ja sen kehitykseen. Elinkaarien kautta tulevat esille perspektiivit,
joista eri toimijat hahmottavat toimintaansa. Yksildiden valintojen kannalta ajassa ovat olennaisia
yhteiskunnalliset muutokset. Lama, ty6ttomyys ja instituutioiden muuttuneet toiminnot vaikeuttavat
valintoja ja niihin liittyvaa riskien arviointia (Jolkkonen 1998, 40).

Pankkiala koki suuria muutoksia Suomessa 80- ja 90-luvuilla. Eniten muutoksia aiheuttivat
tuotteiden markkinointi, kuten pankkikortit, organisaatioiden fuusiot, palvelusysteemien muutokset
sekd johtajien vaihdokset (Huuhtanen 1992, 18). Toisaalta nima muutokset ovat yksittdisen
toimihenkilon kannalta olleet positiivisia ja haasteellisia, mutta asettaneet samalla toimihenkildille
uusia vaatimuksia (Harju & Huuhtanen 1993, 23-31). Teknologian kehityksen myoté
yksitoikkoisten rutiinien mdara on vihentynyt ja ty0 on painottunut enemmén palveluiden ja
tuotteiden myymiseksi asiakkaille. Valtaosa pankkien toimihenkildisti rekrytoitiin 1960-1970
luvuilla. Tyotehtdavit ovat muuttuneet merkittdvisti niistd tyotehtdvistd, jolloin toimihenkilSt
aloittivat tyonsd. Juuri tehtidvirakenteen véhittdinen muuttuminen neuvontapainotteiseksi on
merkinnyt toimihenkil6tyon muuttumista vaativammaksi, vastuullisemmaksi, monipuolisemmaksi
ja itsendisemmaéksi (Kortteinen 1992). Leino on tutkinut pankin asiakaspalvelijan tydn muutosta
suoritekeskeisestd asiakaskeskeiseen tyotapaan, ja tuloksissaan hén toteaa, ettd yksittiisilta
toimihenkilGiltd timd muutos edellyttdd uudenlaisten tyGtapojen omaksumista, sopeutumista
jatkuvaan muutokseen ja kykya sdilyttdd toimintakyky epavarmassakin ymparistossd (Heikkila
1998, 29-30, Leino 1993, 7, Huuhtanen & Leino 1990, 336-356). Toisaalta pankkityén muutoksista
huolimatta pankkiorganisaation sisédiset rakenteet eivét ole juurikaan muuttuneet.
Pankkiorganisaatiossa vallitsevat edelleen ammatilliset hierarkiat, byrokraattiset rakenteet ja
sukupuolinen tyonjako (Julkunen & Nitti 1994).
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Edelld mainitut tekijit ovat vaikuttaneet pankkityon rasittavuuden kokemusten lisdéntymiseen
henkiloston keskuudessa (Kortteinen, 1992, Leino 1993). Henkil6t kokivat tydssansi kiirettd,
vasymysta ja tyopaineiden lisddntymista kaikilla tehtdvétasoilla (Huuhtanen & Leino 1990, 343-
344; Korvajarvi ym. 1990, 94-95). Tdhén ovat johtaneet palveluorganisaatiomuutokset, fuusiot,
ryhmaityoskentelyn lisddntyminen ja muut asiakaslédhtéisempdin tyoskentelyyn pyrkivien muutosten
seuraukset. Erityisesti johdon ja alaisten viliset tyOsuoritukseen ja uusiin tydjarjestelyihin liittyvit
ristiriitaisuudet ovat kasvaneet. Samoin ristiriidat ja kilpailuhenki ovat kérjistyneet niin
tyontekijoiden vélilld kuin my0s esimiesten ja alaisten sekd eri henkilostoryhmien vélilld. Pankkien
pyrkimys joustavuuteen muuttuvilla rahamarkkinoilla johtaa toimintatapojen ja palvelumuotoja
koskevien sdéntdjen ja ohjeiden jatkuvaan muuttumiseen. Tama sekd muutosten keskusjohtoinen ja
kiskyvaltainen toteutumistapa aiheuttavat pankkitoimihenkil6illa stressi ja vithtymattomyytta
(Kortteinen 1992, 23). Lisdksi 90-luvulla tyon epdvarmuus ja ty6ttdmyyden uhka ovat
kuormittaneet juuri pankkitoimihenkil6itd voimakkaasti (Kinnunen & Nétti 1996). Se, kuinka
yksild pystyy mukautumaan pankkialan muutoksiin ja tyOpaineisiin, riippuu hinen
persoonallisuudestaan, kvalifikaatioistaan (Grohn 1991, 69-70) ja siitd millaisia hallintakeinoja
hénelld on kiytettdvissddn. Tutkimus olettaa, ettd yhtend syynd vapaaehtoiseen poistumiseen
organisaatiosta ovat olleet pankkityOssé tapahtuneet muutokset ja niistd aiheutuneet tyon
rasittavuuden ja viihtyméattomyyden kokemukset seki fuusio ja sen seuraukset. Kaikki tdmai aktivoi
ihmiset toimimaan.

Meritan tapauksessa fuusioon liittyvien henkilostovalintojen toteuttamisen pitka kesto antoi
pankille aikaa laajamittaisen organisaatiomuutoksen ldpiviemiseen. Tydntekijdille siirtymékauden
toivottiin antavan mahdollisuuden sopeutua tdhian muutoksen. Siirtyméikauden pitka kesto voidaan
ndhda sekd resurssina ettd rajoitteena. Ihmisté stressaa eniten epdvarmuus (Lazarus & Folkman
1984). Mikdli tilanne on epdvarma, ihmiset pyrkivét laatimaan erilaisten arviointikeinojen avulla
subjektiivisia todennédkdisyysennusteita (Tversky & Kahnemann, 1973, 5), joiden avulla he voivat
paitelld, kuinka todenndkdistd on epdonnen sattuminen omalle kohdalle. Liséksi arviointiin
vaikuttaa useita aikaan liittyvid tekijoité: ldheisyys, kesto, tilapdinen epdvarmuus seké ajoituksen
epavarmuus. Mitd ldhempéind tapahtuma on ajallisesti, sen nopeammin ja tehokkaammin tilanteen
arviointi tapahtuu. Jos tapahtuma on kaukana tulevaisuudessa ajallisesti, se voi lisdtd uhkan
kokemista, mutta se voi myds auttaa ihmista kehittdimaén erilaisia keinoja tilanteesta. Ajallinen
epdvarmuus voi joko lisétd henkilén epdvarmuutta ja stressid, jos tilanne vaikuttaa uhkaavalta, tai se
voi vihentdd sitd, jos ihminen 16ytd4 uusia vaihtoehtoisia ratkaisuja tilanteelle.

Koivisto (1956, 83) on midritellyt sitoutumisen késitteen seuraavasti: ” "Korkealla tydmoraalilla’
tarkoitetaan, ettd tyontekijit ovat huomattavassa méérin omaksuneet tyonantajan paddmadrit ja he
tuntevat kuuluvansa yhteen tyonantajan kanssa” (Eskola 1992, 279). Méaéritelma painottaa me-
hengen merkitysta sitoutumisessa. Voimakas yhteenkuuluvuuden tunne yrityksen kanssa on
sosiaalista sidonnaisuutta, koska tdlloin ihminen ei ota huomioon vain omia yksil6llisid intressejdan
vaan myos yrityksen edun. Yritykseen identifioitumisen kautta rakentuu identiteetti, jolle on
ominaista samuus tai samanlaisuus yrityksen kautta. Identiteetti on siis samanlaisuutta jonkun
yksilon ulkopuolisen tahon kanssa (“me tdssd yhtiossd”, ”meididn ryhmd” mm.) ja samanaikaisesti
ainutlaatuisuutta ("minun identiteettini”’). (Cheney & Tompkins, 1987, Kiianmaa 1996, 150)
Kollektiivinen identiteetti voi sekd turvata ettd “surmata”. Ryhmésti voi tulla suojeleva koti, kun
itsed koskevat uhkat voidaan jakaa muiden kanssa (mm. Breakwell 1986), mutta myds tukahduttava

painajainen (Lahikainen 2000, 84).

Sitoutumisessa organisaatioon erotetaan kaksi eri ldhtdkohtaista tapaa: utilitaarinen sitoutuminen ja
moraalis-psykologinen sitoutuminen (Gaertner & Nollen, 1989, 976-978). Ensin mainittu perustuu
hyotyajatteluun ja jalkimmainen merkitsee tunneperiistd kiintymistd organisaatioon (Ldhteenméki
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1992, 60). Sitoutuminen organisaatioon mééritellddn yksilon identifioitumisena ja sisdistymisené
tiettyyn organisaatioon niin, ettd henkild omaksuu sen arvoja, pddmaéria tai toimintatapoja
(Mowday ym. 1979, 14, 224- 247, Porter ym. 1976, 87-98). Tdhin sitoutumiseen liittyy kolme
tunnusmerkkid: yksilo uskoo ja hyviksyy organisaation tavoitteet ja pddméérit, hin haluaa
tyOoskennelld organisaation hyvéksi ja hdnelld on suuri halu kuulua organisaatioon.

Lénsimaisissa yrityksissd viime vuosikymmeniné kerdtyissd aineistoissa on yhteisend piirteena se,
ettd mitd korkeampi on palkansaajien asema yrityksessd, sitd voimakkaampaa on solidaarisuus
yritystd kohtaan (mm. Harju & Huuhtanen 1993). Toisaalta tutkimuksissa on myos todettu, ettd
sitoutumisen voimakkuus on kdinteisesséd suhteessa tyontekijoiden koulutustasoon, eli vihemmaén
koulutetut henkil6t ovat sitoutuneempia kuin koulutetut. Asiaa on yritetty tulkita mm. seuraavasti:
1) Korkeammin koulutetuilla tyontekijoilld on enemmain potentiaalisia tyOpaikkavaihtoehtoja, ja
heidén ei timéin johdosta tarvitse sitoutua yhteen tyonantajaan niin voimakkaasti.

2) Korkeammin koulutetut ovat sitoutuneita ammattiinsa, ja siksi sitoutuminen yritykseen ei ole
voimakasta. 3) Korkeammin koulutetuilla henkil6illd on suuremmat odotukset tyOpaikastaan, ja
koska yritykset eivit yleensd pysty tdyttdiméén niitd, tdma nikyy sitten sitoutumisen alempana
asteena. Sitoutumisen asteen on yleensi huomattu voimistuvan tydsuhteen pitkittyessa ja
henkildiden ikdintyessd. On my®0s esitetty toisenlainen ndkdkulma: sitoutumisen asteen vaihtelujen
syité ei haeta tyontekijoiden henkilokohtaisista ominaisuuksista kuten koulutuksesta, iésté tai
asemasta jne., vaan heidén sosiaalisten kontaktiensa luonteesta ja mairastd. Sitoutuminen
yritykseen on sitd voimakkaampaa, mitd enemmain tyontekijoilld on vuorovaikutusta yrityksen
sisdlld, eli talloin ”Seura tekee kaltaisekseen”, kuten kansanomaisesti sanotaan. (Kiianmaa 1996,
157-160)

Marchin ja Simonin mukaan térkein henkilon liikkumishalukkuuteen vaikuttava tekija on
tyotyytyvdisyys (March & Simon 1958, 93-106). Tyotyytyvéisyyden ja sen vaihtuvuuden vélista
suhdetta ei kuitenkaan voida pitdd itsestddnselvyytend. Kédyttdytyminen voidaan nédhdé seurauksena
toimintaympdiristOstd, sithen liittyvésta tavoitteenasettelusta ja sen sdételystd (Tainio 1977, 68-82).
Yksilotasoisen selityksen mukaan tyon vaihtuvuuden ja organisaatiosta irrottautumisen katsotaan
johtuvan yksilon omista arvioinneista ja vertailuista nykyisen tyOpaikan ja mahdollisten uusien
tyopaikkojen vililld (Vanhala 1981, 13). Kanter (1977, 161) pitdd uralla etenemistéd edellytyksené
tyotyytyviisyydelle. Vaihteleva ty0 antaa vain péivittdisen tyydytyksen tydssd, mutta kehittyminen
tyOssd taataan usein vain tyossa etenemisen avulla. Jos tyOyhteisossd puuttuvat uramahdollisuudet,
huomio kiinnitetddn helposti ty6tovereihin ja sosiaalisiin suhteisiin, mistd seuraa helposti erilaisten
klikkien muodostuminen. Kanterin mukaan tdma vaikuttaa my0s henkildiden tavoitetason
alentumiseen, vilinpitdmittomyyteen ja vastuusta vetdytymiseen sekd heikkoon itsetuntoon.
Toisaalta ty0, jonka tydorganisaatiossa saa suunnitella itse, takaa tyon hallinnan mahdollisuuden ja
luo nédin tyotyytyvaisyyttd (Korvajirvi & Jarvinen & Kinnunen 1990).

Palkkauksen ohella tydvoiman sitoutumista edistivit erilaiset tydsuhteeseen sidotut sosiaalietuudet,
- pankkilaisilla mm. luottojen korkoetu (Jolkkonen 1998) -, tyon sisdltoon liittyvét tekijat kuten
tyon haasteellisuus ja itsendisyys, suhteet esimiesten ja alaisten vililld ja osallistuminen
paitoksentekoon. Tutkimuksissa (esim. Hall 1976, 430-550, Buchanan 1974, 533-546) on todettu,
ettd tyon haasteellisuus korreloi voimakkaimmin sitoutumisen kanssa. Jolkkonen (1998) on
tutkimuksessaan ”Postipankkilaisten naisten tydomarkkinastrategioista” kiteyttanyt naisten
sitoutumisen yritykseen perustuvan kolmeen tekijddn: 1) yksiléiden sosiaalihistoriaan, 2) yrityksen
tarjoamaan yhteis60n, jossa keskeiseksi teemaksi nousevat ty0, sen teknologinen kehitys ja sithen
liittyva koulutus seké yrityksen tarjoamat sosiaaliset etuudet seki 3) yrityksen ja yksilon yhteiseen
historiaan (Jolkkonen 1998, 80). Kyrd (1986, 88) on tutkinut toimihenkildiden tyohon
kiinnittymisen ehtoja padkaupunkiseudulla. Hianen tutkimustuloksensa paljastivat, etti tyOpaikan
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vaihtoon liittyvit motiivit olivat tirkeysjérjestyksesséd vakinaisen tydpaikan saaminen, parempi
palkka ja edistyminen uralla. Paikanvaihtohalukkuus on pienissa yrityksissé suurempi kuin
keskisuurissa ja suurissa yrityksissa.

Cohen (1993, 36) havaitsi tutkimuksissaan, ettid ne henkil6t, jotka olivat tyytyvaisimpid
tyosuhteeseensa ja joiden ammatillisen identiteetin taso oli korkea, olivat myds sitoutuneimpia.
Samoin Cohen havaitsi, ettd mitd tyytymattomampi ja sitoutumattomampi tyontekija oli
tydorganisaatioon, sitd todenndkoisempéa oli, ettd hin ldhti organisaatiosta. Mitd enemmén ihminen
panostaa tyohonsi ja mitd sitoutuneempi hén siihen on, sitd suurempana ty6ttdmyyden aiheuttama
uhka, stressi ja menetys koetaan (Kates ym. 1990, Manninen 1993).

Fuusiopditds voi aiheuttaa henkilostdssd voimakkaita tunnereaktioita, ja moraalista suuttumista,
kuten Jusin (1989) tutkimus telakan lakkauttamisprosessista kertoo. Jotkut tyontekijit voivat kokea
fuusiopéétoksen jopa henkilokohtaisena loukkauksena. Fuusiopéétoksen jdlkeen he voivat valita
kaksi polkua. Osa tyontekijoistd lahtee innokkaasti ja paattavaisesti uuden tyon hakuun, ja osa jaa
odottelemaan lopullista pdédtdstd mahdollisesta tydpaikan sdilymisestd. Viimeksi mainittujen
joukkoon lukeutuvat usein tyontekijit, jotka odottavat eldkkeelle siirtymisté tai ovat varmoja siité,
ettd he l0ytdvit jotain muuta tyo6td, sekd henkildt, joilla ei esimerkiksi taloudellisista syisté ole kiire
saada uutta tyotid. Fuusioiden yhteydessd myos kaikkein uskollisimmat tyontekijit saattavat hypata
laivasta pois, jos he eivit hyvidksy uuden yhdistyneen organisaation toimintaperiaatteita tai jos
fuusioituneiden yritysten yrityskulttuurit ovat henkildiden mielestd keskendan liian erilaisia ja
ristiriitaisia (Lénsisalmi 1995, 23, 47).

Cartwrightin ja Cooperin (1992) tutkimuksissa todetaan, ettei fuusio vaikuttanut tyontekijoiden
sitoutumiseen kovin paljon. Sitoutuminen palautui fuusion jilkeen melko pian aikaisemmalle
tasolle. My0s Porterin ja muiden (1974) tutkimukset toteavat, ettd organisaation muutokset laskevat
tyontekijoiden kokemaa sitoutumista ainoastaan véliaikaisesti. Puolestaan Buonon ja Bowditchin
(1989) tutkimuksen mukaan pankkifuusion jilkeen tyontekijoiden sitoutuneisuus ja tydtyytyvaisyys
laskivat voimakkaasti, ja kaksi vuotta yhdistymisen jdlkeen tyontekijoiden sitoutuneisuus ei vield
ollut samalla tasolla kuin ennen yhdistymisti.

3.6 Johtaminen muutostilanteessa

Muutoksen johtaminen vaatii paneutumista henkildston tilanteeseen muuttuvien asioiden rinnalla.
Tédmid edellyttdd johtajalta herkkyyttd aistia eri tilanteisiin liittyvit muutokset.
Organisaatiomuutokset ovat monimutkaisempia ilmiditd, kuin miten ne yleensi on esitetty
organisaatiomuutoksia koskevassa kirjallisuudessa. Organisaatiomuutoksissa muutosten vetéjit ja
muu henkildstd ndkevit muutoksen eri aikavililld. Organisaation jasenet ndkevit muutoksen
vaikuttavan moniin vuosiin eikd vain muutosajankohtiin. Projektin vetijilld on usein kapeampi
nidkemus muutoksiin. Buhanist erottaa projektien todellisuuden ja organisatorisen todellisuuden.
(Buhanist 2000, 178) Muutoksissa organisaation tulee heriti uuteen todellisuuteen, unohtaa vanha,
luoda uusi visio, uudet asenteet ja toimintatavat (Kanter et al. 1992, 125-126). Muutoksissa ihmiset
voivat kokea tilanteensa eri tavoin: voittajina tai havidjind. Muutoksen yhteydessa peldtdin usein
ihmisten reaktioita, niin ettd yhteiset tilaisuudet vihenevit ja johtajat alkavat viltella
informaatiotilanteita. Henkildstd kokee helposti johtajan sulkeutuneisuuden oman osuutensa ja
arvonsa vihittelyni. Esimiehen on kestettdvi itse ahdistumatta toisten ahdistumisesta ja
masennuksesta seké kyettidva palauttamaan tyoyhteisdonsé itsetuntoa ja varmuutta. Nykyisin
johtajan tehtidvéksi ndhddén yhd enemmén muutostilanteissa henkildston aktiivisuuden ja
jaksamisen tukeminen valmentamalla ihmisid. Valmentajajohtaja saa toiset johtamaan “itsedén”,
etsimddn tietoa sekd lisidméddn taitojaan (Ylikoski 1993, 79-86).
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Henkildston saneeraustoimenpiteet asettavat vaatimuksia niin organisaatiossa vallitsevalle
johtamistavalle kuin johtajille henkilotasolla. Se, kuinka tydnsd menettdva ihminen kokee tulleensa
kohdatuksi henkilokohtaisella tasolla ja kohdelluksi muutoksessa, vaikuttaa pitkdan hénen
suhtautumiseensa itse muutokseen, mutta myds tydmotivaatioon ja halukkuuteen ottaa haasteita
muutoksen jilkeen (Ylikoski 1993, 74, Cartwright & Cooper 1993). Kriisitilanteissa on todettu, ettid
thmisten mieleen jdd enemman tapa, miten on tullut kohdelluksi, kuin se, mitd sanoja vaikeassa
tilanteessa on kéytetty. Irtisanomistilanteen tulisi olla henkildkohtainen ja yksilod kunnioittava
(Saarelma-Thiel 1994, 31-32). Heikkilan (1998, 142-143) tutkimuksessa havaittiin myos fuusiossa
johtamisen vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin. Tutkimustuloksissa havaittiin, ettd jos ty0yhteisot
saivat pitdd vanhan, tutun johtajan tai paéllikon hieman pitempéén, se lisdsi henkildiden
turvallisuudentunnetta ja auttoi heitd sopeutumaan fuusion tuomiin muutoksiin. Juuri fyysinen tuki
ja lasndolo koettiin tarkedksi. Heikkild havaitsi tutkimuksessaan, samoin kuin Pipping (1978),
johtajan oman persoonan vaikutuksen muutostilanteissa. Johtajan on laitettava aidosti itsensé peliin,
silld tyontekijdt havaitsevat herkésti hdnen toiminnastaan, ollaanko heistéi aidosti kiinnostuneita ja
arvostetaanko heitd ja heididn tydpanostaan.

Tilanne, jossa henkilditd ei tarvitsekaan motivoida yhteisten tavoitteiden ja tulosten
saavuttamiseksi, vaan johtajan on pdinvastoin ilmoitettava henkiloille, ettd heidén tyopanostaan
organisaatiossa ei endi tarvita, on vaikea tehtdva esimiehille, joista vain harvat ovat saaneet
koulutusta ihmissuhdetaidoissa. Yleensé henkilosto edellyttid omaa asiantuntemustaan suurempaa
patevyyttd niiltd, jotka johtavat heiddn tyGtadn. Johtajien pateméttdmyys ja asiantuntemattomuus
koetaan turhauttavaksi, ja se aiheuttaa my0s turvattomuutta henkiloston keskuudessa.
Saneeraustilanteessa tydyhteisdssé voi esiintyd kilpailua ja oman itsensd ja ammattitaidon
korostamista seki suosikkijirjestelmén syntymisti. Alaisia kohtaan osoitettu tasapuolisuuden puute
on ilmeinen stressitekija tyopaikalla. Suosikkeihin tukeutuva johtamisen tyyli voi aiheuttaa
epéluuloja, epéasiallista kilpailua ja muita tyontekijoiden vélisid ongelmia, jotka pilaavat
tydyhteison ilmapiirin (Lindstrdom & Kalimo, 1987, 57).

Monissa tutkimuksissa (Kanter 1983, Buono & Bowditch 1989, Cartwright & Cooper 1993,
Ylikoski 1993, Lansisalmi 1995, Laakso-Manninen 1998, Buhanist 2000) painotetaan
tiedottamisen ja ldsndolon merkitystd johtajan toiminnassa henkildstdsupistuksia toteutettaessa.
Riittdvan tiedon antaminen henkildstolle on tarkedd, niin henkilokohtaisissa keskusteluissa,
tiedotteissa kuin palavereissakin. Johtajan tulee olla ldsni tilanteissa, kuunnella ja tukea tyonsa
menettinyttd henkilod ja hdnen tulisi pystyd empaattisesti jakamaan tdimén henkilon kokemat
tunnetilat. Keskustelun ansiosta henkild voi saavuttaa paremmin tunteen tilanteen hallittavuudesta
ja hinen epdvarmuutensa vihenee (Laakso-Manninen 1998, 48, Kinicki ym. 1987, 116-128).
Kaikista tdrkeintd on kuitenkin tuoda rehellisesti, avoimesti ja selkeésti esille tyon loppumiseen
johtaneet tekijit ja tukea henkil6itd muutosprosessissa. Kun henkil6t ovat saaneet rauhassa kisitelld
tyon menettdmiseen liittyvid asioita, he alkavat hyviksyé tilanteen ja ryhtyvét etsimddn eldmainsa
uutta sisdltod. Johtaja voi esittdd joitakin konkreettisia ehdotuksia henkilon tulevaisuuden suhteen ja
rohkaista héntd toimimaan valitsemiaan tavoitteita kohti.

Kilpatrick, Johnson ja Jones (1991) tunnistavat supistuvassa organisaatiossa kolme henkiloryhmaa:
1) tyopaikkansa menettivit, 2) henkiinjadvat eli tyopaikkansa séilyttivit ja 3) pyovelit eli ne tyonsa
sdilyttdvit johtajat, jotka toteuttavat saneeraukset kdytdnnossd. Pydvelien ryhméén kuului yleensa
keskijohtoa, joka ei voi omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, ketkd joutuvat lahtemaan yrityksesta,
mutta heitd kdsketddn hoitamaan irtisanomiset henkildston keskuudessa. Ndma johtajat herkasti
joutuvat tyOyhteisossd vihan kohteeksi, ja heidit helposti leimataan syntipukeiksi (Lansisalmi 1995,
19).
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Pankinjohtajan ammattiin perinteisesti liittynyt status on laskenut kansalaisten keskuudessa 1990-
luvun pankkikriisien takia. Varsinkin keskijohdon asema on pankeissa tunnistettu hyvin
stressaavaksi. Sitd leimaa huomattava méiéra rooliristiriitoja, joita syntyy ristikkdisistd paineista
toimimisesta alaisten ja omien esimiesten vilissd. Viimevuosina kérjistyneimpéana kaytdnnon
esimerkkind on ollut ndhtédvissd henkilostdjohdon rooli toisaalta ”saneerajana”, toisaalta
”olkapdana” (Lahteenmaiki 1995, 202, Saarelma- Thiel 1994, 24) ja viime kddessd my0s itse
saneerauksen kohteena.

Moilasen (1993, 157-169) tekemésséd tutkimuksessa esimiehet kokivat fuusion myota
rooliristiriitojen tydssdén lisddntyneen. Esimiehié tavallisesti kuormittavia tekijoitd olivat ihmisten
johtamiseen liittyvét ongelmat, delegointivaikeudet ja saneerauspditokset. Fuusio koettiin
stressitekijdksi, johon itse ei voitu vaikuttaa. Se liittyi tulevaisuuteen ja epdvarmuuteen, muutoksen
vaatimiin kielteisiin pddtoksiin seké itsendisyyden menettdmiseen.

Laakso-Mannisen (1998, 144-145) tutkimuksessa tulokset osoittavat, kuinka johtajan toiminta
irtisanomistilanteessa vaikuttaa henkilon tyon menetyksestd aiheutuneeseen kriisiin ja henkildiden
tulevaisuuden toimintaan. Henkil6t, jotka olivat tyytyvéisid esimiehensd toimiin, etsivét
systemaattisemmin ja tehokkaammin uutta tyopaikkaa, kuin ne, jotka tunsivat tulleensa huonosti
kohdelluksi. Tutkimuksesta nousi esiin kolmenlaisia johtajia: 1) henkil6itéd tukevat johtajat, jotka
olivat kiinnostuneita irtisanotuista ja heidén tulevaisuudestaan, 2) vilttelevit johtajat, jotka
karttoivat keskusteluja ja olivat vilinpitimattomié tyonsd menetténeitd kohtaan eivétka tukeneet
nditd milldédn tavoin ja 3) egoistit, jotka olivat toiminnassaan itsekkéiti tavoitteenaan sdilyttad vain
oma tydpaikka. He my0s saattoivat olla itse hyvin tyytyviisid toimiinsa ja johtamiseensa
irtisanomisprosessin aikana, vaikka henkil6sto olisi odottanut keskustelua, tukea ja osallistumista.
Aikaisempiin tutkimuksiin perustuen oletan myos tissé tutkimusaineistossa johtajan suhtautumisen
vaikuttavan henkil6iden tyon padttymisen kokemuksiin, toiminta-aktiivisuuteen ja sopeutumiseen.
Sijoittuivatko hyvén johtamisen kokeneet henkildt paremmin tyomarkkinoille kuin huonoja
johtamiskokemuksia omaavat?

3.7 Organisaation toiminnan vaikutukset tyonsd menettdneen identiteettikriisin hallinnassa

Tutkimuksissa on osoitettu pitkddn jatkuvan epavarmuuden kielteiset vaikutukset henkildstolle.
Varma tieto tyon loppumisesta helpottaa oireita ja stressid, kun taas pitkdén jatkuva epdvarmuus
lisdd niitd. Koetulla epdvarmuudella ja tiedon saamisella ndyttda olevan selvé yhteys. Kun
henkil6illd on tietoa organisaation tapahtumista, niin tieto antaa heille mahdollisuuden ennakoida
tapahtumia ja lisitd yksilon hallinnan tuntemuksia ja monipuolistaa hinen
toimintamahdollisuuksiaan (Mauno & Virolainen 1996, 27).

Yleensd henkilostod vihennettdessi kriteereind kdytetddn yrityksen kulttuurista ja
henkilostopolitiikasta riippuen pétevyytta tai tydsuhteen kestoa. Patevyyteen perustuva kriteeri
lienee oikeudenmukaisin. Se saattaa kuitenkin aiheuttaa ongelmia henkildston keskuudessa, jos he
kokevat suoritustason ja ansioiden arviointijarjestelmén olevan epdméaariinen tai
epdoikeudenmukainen (Greenhalgh ym. 1988, 241-254). Tilloin tyoyhteison ilmassa leijuva uhka
kasvaa ja tyontekijoiden epdvarmuus syvenee. Ajoitukseltaan, laajuudeltaan ja kestoltaan
arvaamattomat irtisanomiset kérjistavét herkdsti tydyhteison ilmapiirid, ja henkil6t lamaantuvat
odottelemaan, koska on heiddn vuoronsa ldahted. Néin ollen epavarmuuden aiheuttama stressi vain
pitkittyy ja pahenee (Greenhalgh 1983, 241-254, Lénsisalmi 1995, 18-19).
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Cameron (1994) ja Jusi (1989) ovat tutkimustensa perusteella sitd mieltd, ettd organisaation olisi
rakennettava riittdvit tukipalvelut yrityksen saneeraustilanteessa poisldhteville henkildille. Néité
ovat muun muassa:

1) Aikaa sopeutua tydon menetykseen

2) Taloudelliset edut: esim. tukipaketti, henkilokuntalainat, kultainen

kédenpuristus”

3) Psykologinen tuki, joko ryhmassé tai yksilollisesti

4) Uudelleenkoulutusmahdollisuus

5) Uudelleensijoituspalvelut

6) Kriisiyksikon perustaminen

7) Tiedottaminen

Uudelleentydllistyminen helpottaa tyon menetyksestd johtuvan identiteettikriisin hallintaa. Feldman
ja Leana (1992) ovat tutkimuksissaan tunnistaneet kahdeksan organisatorista interventiota,
padasiallisesti instrumentaalisia, jotka auttavat tyon menettineitd 10ytdmain mielekkdin tyopaikan
nopeammin (Laakso-Manninen 1998, 51):

1) ennakkoilmoitus tyon menetyksista

2) selked ja suora tiedonvilitys tyon menetykseen liittyvistd paéatoksisté

3) uudelleen sijoituspalvelut (outplacement assistance)

4) koulutus ja valmennusohjelma

5) henkilostoetujen sdilyminen ja taloudellinen tuki

6) huomio tyonsd menettineiden selviytymiseen

7) henkildstohallinnon kéytantdjen pysyvyys

8) yksityisen ja julkisen sektorin organisaatioiden yhteistyd palveluiden

tuottamisessa tyon menettineille henkil6ille

Yleensa yrityssaneerausten ja organisaatiomuutosten yhteydessi on painotettu tiedottamisen ja
vastavuoroisen kommunikoinnin merkitystd henkildston sopeutumisessa (Ylikoski 1993,
Liansisalmi 1995). Schweigerin ja Denisin (1991, 110-135) tutkimuksen mukaan henkiléiden
kokeman alkushokin ja sen aiheuttamien kielteisten reaktioiden jilkeen tyontekijdt sopeutuivat
tehokkaan tiedotuksen ansiosta tilanteeseen nopeasti.

Jusi tutki (1989) suomalaisen telakan lopettamiseen liittyvid interventiotoimia, jotka kasittivit
lahinnd uudelleensijoittumiskonsultaatiota eri muodoissa. Puolitoista vuotta projektin aloittamisen
jélkeen tehokkaan toiminnan tuloksena oli telakkayksikon asiakkaista 59% sijoittunut uuteen
tyopaikkaan, 16 % oli hakeutunut uudelleenkoulutukseen ja 14% oli eldkkeelld. 8 % heisti oli
keskeyttinyt yhteistyonsa telakkayksikon kanssa, ja vain 3 % oli enéa vailla ratkaisua. [lman
ratkaisua olevia yhdisti korkea ikd, huono terveys, pitkédn linjan tyonjohtajuus ja asenteelliset
vaikeudet. Yhteistyonsa keskeyttianeet olivat nuoria, terveitd, huolettoman torjuvasti tarjottuun
apuun asennoituneita henkil6ité, joiden mahdollisuudet tyollistyd uudelleen olivat hyvét ilman
konsultaatiotakin.

Laakso-Manninen (1998) on tehnyt tutkimuksen henkildston pankkiorganisaation (SPS)
uudelleenjérjestelyihin liittyvésti tukiohjelmasta, jolloin % henkilokunnasta menetti tyonsa.
Tukiohjelmaan sisiltyi informaatiotilaisuuksia, psykologista tukea yksildllisesti tai ryhmaéssa,
uudelleensijoituspalveluja (outplacement), uudelleenkoulutusta ja taloudellista tukea tukipakettien
ja henkilokuntalainojen avulla. Informaatiotilaisuudet ja yleensékin etukiteistieto auttoi ihmisia
sopeutumaan tilanteeseen. Psykologisen tuen kokivat henkildkohtaisesti hyddylliseksi henkil6t,
jotka olivat hyvin sitoutuneet tyopaikkaansa ja joiden tulevaisuuden nikymat eivét olleet hyvét
korkean idn ja alhaisen koulutustason takia. Tuen olisi kuitenkin pitényt olla ndille henkil6ille
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pitempiaikaista, jotta silld olisi ollut pysyvampai vaikutusta henkildiden selviytymiseen.
Uudelleenkoulutuksesta ja erilaisista kursseista ei ollut apua selviytymisessé eikd uuden tyon
saamisessa. Taloudellinen tuki (tukipaketti) pehmitti sopeutumista tydttdmyyteen ja auttoi niitd
henkil@itd, jotka lahtivit opiskelemaan. Taloudellisesta tuesta ei kuitenkaan ollut todellista hyotya,
el taloudellisessa eikd emotionaalisessa mielessd. Vakituinen ty0 ja sen tuoma taloudellinen
turvallisuus voi ainoastaan auttaa tydnsd menettdneitd henkilditd. Suurin myOnteinen vaikutus oli
uudelleensijoitusohjelmalla. Konkreettinen tieto auttoi henkil6iti kognitiivisella tasolla, ja
emotionaalisella tasolla kriisistd puhuminen ja sen kasittely koettiin hyddylliseksi. Ohjelma koettiin
hyddylliseksi, ja se aktivoi henkil6itd tyonhakuun. Tutkija yhtyy aikaisempiin tutkimuksiin
ohjelman hyddyllisyydestd, mutta painottaa, ettd jos vaikutuksia halutaan parantaa, ohjelman tulisi
olla pitempikestoinen (ohjelma oli 3-péiviinen), ja liséksi henkildiden tulisi saada tukea myos
epdonnistuneen tyonhaun jélkeen. (Laakso-Manninen 1998, 146-150)

Jolkkosen (1998) tutkimuksessa, joka késittelee Postipankin maksupalvelukeskuksessa
tyoskentelevien irtisanomisuhan alaisten naisten tydmarkkinastrategioita, tutkittavat eivit
mieltdneet tukipakettia yhtendiseksi kokonaisuudeksi, vaan nostivat haastattelutilanteessa esille vain
joitakin sen tarjoamia mahdollisuuksia, jotka sopivat heiddn omiin suunnitelmiinsa. Tukipaketti
tarjosi tutkimuksen perusteella yhtd4ltd mahdollisuuksia yrityksestd irrottautumiseen, mutta
toisaalta se my0s tuki paétdstd jadda odottamaan lopullista irtisanomista.

Lainajérjestelyt muodostuivat keskeiseksi tukimuodoksi loppuun saakka tydssé olleille, silla
irtisanotuksi tuleminen takasi vield useiksi vuosiksi eteenpdin helpotusta lainan korkoihin.

Kaikki olivat saaneet informaatiota tukipaketista ja tiesivét paépiirteiltdén sen sisdllon, vaikka eivit
hahmottaneetkaan sitd omien valintojensa kannalta tukipakettina. Tastd seurasi, etti tyotovereista ja
tyoyhteison kokemuksista tuli merkittidvid neuvonantajia eri tukimuotojen kéytossd ja tukimuotojen
ja tydnantajan menettelytapojen arvioinnissa (Jolkkonen 1998, 221-222).

Samansuuntaisia tutkimustuloksia sai myds Arja Kurvinen (1999, 334) tutkiessaan tyonsi
menettineitd naisia. Vaikka naisilla oli kéytettdvissdén erilaisten viranomaisten ja asiantuntijoiden
tarjoamaa objektiivista tietoa erilaisista mahdollisuuksista, heidén oli helpompi arvioida omia
mahdollisuuksiaan ja kiinnostustaan heille kerrottuun ja kokemusperdiseen tietoon kuin
viranomaistietoon. Naisille muodostui tirkeiksi perheen, tydtovereiden ja tydyhteison mielipiteet.
Tutkittavan organisaation saneeraustoimet koskivat yhteisesti kaikkia PSP:n
maksupalvelukeskuksen naisia, jolloin tydyhteison ilmapiiri muodostuu erilaiseksi, kuin niissé
yrityksissé, joissa osa henkilostostd sdilyttdd tyopaikan ja osalta tydsuhde loppuu (vrt. Laakso-
Manninen 1998, Heikkild 1998).

Heikkildn (1998) tutkimuksessa liittyen Meritan fuusiosta selviytymisestd tutkimuskohteena oli
kahden padkaupunkiseudulla sijaitsevan Merita Pankin konttorin henkildsto. Havaittiin, ettd ne,
jotka olivat kokeneet pankin antaman tuen riittivéna, olivat toisaalta myos hakeneet itse aktiivisesti
tukea pankin ulkopuoleltakin. Pankin tukipakettia ei mielletty tukimuotona, vaikka se koettiin
toimivaksi ja hyvéksi kiddenojennukseksi organisaatiolta tyontekijoille, ja sen turvin sai miettiad
eldméénsa uutta suuntaa. Haastattelutulosten pohjalta voitiin todeta, ettd ihmiset saivat riittdvasti
tietoa prosessin toteutuksesta ja pitkitettyjen yt-neuvottelujen ansiosta myos riittavéasti aikaa
sopeutua mahdolliseen irtisanomiseen. Suurimmat puutteet koettiin psykologisen
muutosvalmennuksen véhdisyydessa. (Heikkild 1998,116,141) Arvioitaessa tdmén tutkimuksen
perusteella Merita Pankin tukipalveluiden vaikutuksia tulee ottaa huomioon otoksen suppeus.
Esimerkiksi tutkimuksen aikana haastatelluista henkilGistd ainoastaan 7 oli tukipaketin ottajaa.

Aikaisempien tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettd yritysten tukitoimilla, taloudellisella
tuella, uudelleenkoulutuksella ja psykologisella tuella ei nédyttdisi olevan suurta vaikutusta
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henkildiden tyon menetyksestd johtuvaan identiteettikriisin hallintaan. Kuitenkaan organisaation
toimintaa - tiedottamista, vastavuoroista kommunikaatiota, johtamista ja organisaation tukitoimia
irtisanomistilanteissa - ei tule vahételld, silld se, kuinka henkild tuntee tulleensa kohdelluksi
organisaation taholta vaikuttaa hénen positiivisten tai negatiivisten kokemusten muodostumiseen
siitd, miten arvokas hin on tyontekijdné ja ihmisend. Nami kokemukset ja nithin liittyvit tunteet
ovat edelleen sddtelemissd henkilon identiteettin uudelleenarviointeja ja sopeutumista uuteen
eldmaéntilanteeseen.
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IV TASMENNETYT TUTKIMUSONGELMAT

Tédmin tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Merita Pankista fuusion johdosta pankin tukipaketin
vastaanottaneiden, tyonsid menettineiden ja organisaatiosta vapaaehtoisesti poistuneiden,
uudelleensijoittumista vapaille tydmarkkinoille ja tutkia heidén sopeutumistaan uuteen
elaméntilanteeseen. Fuusiossa kaksi pankkiorganisaatiota yhdistyivit, jonka seurauksena
henkildston tuli sopeutua tyOyhteisdssé tilanteeseen, jossa toiset séilyttivét tydpaikkansa ja toiset
poistuivat organisaatiosta joko vapaaehtoisesti tai tyOnantajan paiatoksen perusteella. Aikaisempien
tutkimusten (mm. Jolkkonen 1998, Moilanen 1993, Jusi 1989, Putkonen & Ylisirnié 1989)
perusteella sopeutumisen kannalta olennaiseksi kysymykseksi nousee, tekeekd henkilé oman
valinnan poisldhtemisestd vai paéttddko henkilon tulevaisuudesta organisaatio. Fuusion jélkeen
organisaatiosta poistui henkilditéd vaiheittain. Sen ajan, jonka henkil6t joutuivat odottamaan péaatosta
tyopaikan sdilymisestd, oletetaan vaikuttavan henkildiden sopeutumisprosessiin ja
tulevaisuudenorientaatioon. Pitkédén jatkuva epdvarmuus oman tydpaikan sdilymisestd voi vaikuttaa
koko tydyhteison ilmapiiriin ja muokata tyonsd menettidneiden henkildiden kisityksid fuusioon
liittyvan henkildstovalintaprosessin ja valintakriteerien oikeudenmukaisuudesta (mm. Leana &
Feldman 1992, Kortteinen 1998, Warr ym. 1988, Kessler ym.1988, Lazarus & Folkman 1984,
Tversky & Kahnemann 1973).

Tyottomyys merkitsee uhkaa niin aineelliselle kuin henkiselle perusturvallisuudelle. Henkilon
uudelleensijoittuminen tydeldmiin helpottaa uuteen eldméntilanteeseen sopeutumista ja minimoi
identiteetin uhatuksi tulemista. Erot henkildiden sopeutumisessa tyon menetykseen ovat myds
tulosta erilaisista eliméntilanteista. Tutkimuksessa ei mitata identiteettid, se on késitteellinen
apuviline, jolla jdsennetddn sopeutumisprosessia. Henkildiden sopeutumista tarkastellaan
turvattomuuden- ja kriisikésitteen, identiteettikdsitteen mééreiden sekd elamédnkulkuun liittyvien
yksil6llisten tekijoiden viitekehyksessd. Fuusiosta aiheutuva tyon menetys merkitsee mahdollisesti
my0s ammatin menetystd, mistd edelleen voi seurata eldménkriisi ja eri hallintastrategioiden
aktivoituminen kayttoon. Tyon merkitykselld, tydilmapiirilld, organisaation tukitoimilla seké
henkilon sosiaalisilla voimavaroilla oletetaan olevan yhteyksid sopeutumiseen ja
uudelleensijoittumiseen.

Seuraavien tutkimustehtivien ratkaisemiseksi tutkimusaineistolle esitetddn seuraavia kysymyksié:
1. Tehtdvéni on tarkastella, kuinka yksilot kokivat henkilovalintaprosessin toteutumisen.
Ongelmana on

- oliko eri vaiheissa organisaatiosta poisldhteneiden henkildiden positiivisilla tai
negatiivisilla kokemuksilla vaikutuksia henkiléiden uudelleensijoittumisessa ja sopeutumisessa

2. Tehtdvéni on tarkastella organisaation tukitoimien vaikutuksia henkildiden
uudelleensijoittumiseen ja sopeutumiseen uudessa eldmantilanteessa.

Ongelmana on

- kuinka hyodylliseksi yksilot kokivat eri tukitoimet



3. Tehtdvini on tarkastella, fuusion johdosta organisaatiosta aalloittain poistuneiden henkiléiden
uudelleensijoittumista vapaille tydmarkkinoille ja sopeutumista uuteen eldméntilanteeseen.

Ongelmina on selvittda

- kuinka tyon loppumisesta aiheutuva turvattomuus pyritdan hallitsemaan
- mitka tekijat vaikuttavat henkildiden uudelleensijoittumiseen ja sopeutumiseen
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Kuvio 4. Tutkimuksen viitekehys.

YKSILO PANKKI
Sukupuoli Fuusio
ki

YHTEISKUNTA

Lama

[Tyottomyys

HenkilGstén supistaminen

Koulutus
Ammattiasema < [lmapiiri
> Johtaminen
Tyohistoria
Asuinpaikka Tukitoimet

Ajankohta organisaatiosta

poistumisessa (I-11I aalto)
Tyon merkitys
Organisaatioon sitoutuminen

FUUSION VAIKUTUKSET YKSILOTASOLLA

Tyo6n loppuminen:
[lman ty6td jidminen
Vapaacehtoisesti organisaatiosta

poistuminen

TYON MENETYKSEN HALLINTA

Aktiivinen tilanteen muuttaminen:

Ty0- ja opiskelupaikan etsiminen

Yrittdjyys

Lisdansioiden etsiminen taloudellisen tilanteen
parantamiseksi

Sopeutuminen tyottomyyteen:

Tyon merkityksen uudelleenarvioiminen
Eldmén sopeuttaminen taloudellisiin
resursseihin

Sosiaalisen tuen etsiminen

v

Uudelleensijoittuminen

—

Kotiin jddminen \

Ty6n menetyksen hyviaksyminen
Uuden eldmén alku

Henkilokohtainen pettymys
Turvattomuus
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Tutkimuksessa (kuvio 4) oletetaan henkilén sukupuolella, 14114, koulutuksella, ammattiasemalla,
tyohistorialla eli pankkialalla tyoskennellylld ajalla, organisaatioon sitoutumisella, asuinpaikalla,
irrottautumisajankohdalla (I-III aalto) sekd tyon merkitykselld henkil6lle olevan yhteys
uudelleensijoittumiseen ja sopeutumiseen pankkityon paityttya.

Demografiset tekijit toimivat identiteetin madreind. Identiteetti on toiminnan katalysaattori ja
yksilon toimintakyky on turvallisuuden ldhde.

Fuusiolla, tydyhteison ilmapiirilld, johtamisella ja organisaation tukitoimilla ndhddin yhteys
henkildiden organisaatioon sitoutumiseen, tyon menetyksen hallintaan ja hyviksyntién. Ne
henkil6t, joilla on vahva tunne pérjddmisestd, ovat myos aktiivisimpia poistumaan organisaatiosta
vapaaehtoisesti. Toisaalta yrityksen jarjestimilld tukitoimilla ja fuusioon liittyvéll4 johtamistavalla
katsotaan olevan vaikutusta henkildiden vapaaehtoiseen irrottautumiseen organisaatiosta. Yrityksen
tukitoimilla on tarkoitus vaikuttaa sekd tyon menetyksen hallintaan ettd henkilon
uudelleensijoittumiseen. Yhteiskunta, jonka jésen yksild on, ohjaa myds kulttuurisilla ja
historiallisilla tekijoilladn sitd, millaisia selviytymiskeinoja ja

uudelleensijoittumismahdollisuuksia yksilolld on kaytossdén kullakin hetkell.

Kaikki nimé edelld mainitut tekijat vaikuttavat sithen, kuinka henkild pystyy hallitsemaan tyon
paittymisen eli toimiiko hén aktiivisesti tilanteen muuttamiseksi vai sopeutuuko tyottomyyteen.
Tilanteen aktiivisessa muuttamisessa etsitddn tyo- ja opiskelupaikkoja ja lisdtuloja taloudellisen
tasapainon ylldpitdimiseksi. Arvioimalla tyon merkitysti uudelleen, karsimalla taloudellisia menoja
ja etsimdlld sosiaalista tukea perheeltd, sukulaisilta, ystdvilta ja tyotovereilta henkild pyrkii
enemmaéan sopeutumaan tyottdmyyteen kuin ratkaisemaan tyon menetyksesti aiheutuvan ongelman.
Henkil6t, jotka pyrkivit omalla aktiivisella toiminnallaan ratkaisemaan tyon menetyksesté
aiheutuvan turvattomuuden nékevét useammin tyoelamén muutokset haasteina, jotka mahdollistavat
alun uudelle eldmaille. Vastaavasti sopeutuessaan tyottomyyteen henkil6t pyrkivét hallitsemaan
sisdisid turvattomuuden ja pettymyksen tunteita. Tutkimusessa olettaa henkildiden
uudelleensijoittumisen tydeldméédn edesauttavan tyon menetyksen hyviaksymista.
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V TUTKIMUSAINEISTO JA -MENETELMAT
5.1 Kohdejoukko ja aineistojen keruu

Tutkimusjoukko rajattiin aktiivisessa tydidssd oleviin henkildihin. Ndin tutkimuksen kohdejoukoksi
valikoitui alle 53-vuotiaat Meritasta tukipakettikorvauksella ajalla 10.2.1995-31.5.1997
irtisanoutuneet (vapaachtoisesti organisaatiosta poistuneet tai tyonsd menettéineet henkildt). Heitd
oli 2432. Heistd 81 % oli naisia ja 19 % miehid. Jakautuma kuvaa tyypillistd henkildston
naisvaltaisuutta pankkiorganisaatioissa. Tutkimusaineisto koostui postikyselyistd, haastatteluista ja
Tilastokeskuksen henkilorekisteriajoista.

Kuviossa 5 tutkimuksessa kiytetyt aineiston keruumenetelmaét ja niiden padasiallinen
kayttotarkoitus. Pankin henkildstohallinnon edustajat hoitivat kyselylomakkeiden postituksen
henkilGille. Postitus tapahtui kolmessa vaiheessa: I maaliskuussa 1997, II helmikuussa 1998 ja I11
marraskuussa 1998. Nimitédn téssd tydssd henkiloston poistumisia organisaatiosta I, II ja III
aalloiksi. Henkildston viheneminen tapahtui paipiirteittdin seuraavasti:
I aalto: tutkimukseen maaliskuussa 1997 vastanneet henkil6t, vuonna 1995
organisaatiosta poistuneet
II aalto: tutkimukseen helmikuussa 1998 vastanneet henkil6t, vuonna 1996
organisaatiosta poistuneet
IIT aalto: tutkimukseen marraskuussa 1998 vastanneet henkilot, 31.5.1997 mennesséi
organisaatiosta poistuneet

Fuusioon liittyvit henkildstosupistukset aloitettiin pankin keskushallinnosta, ja ne kohdistuivat
ensin keskushallinnon asiantuntijoihin ja johtajiin sekd kentdn konttorien johtajiin (I aalto). Niille
henkildille postitettiin kyselylomakkeet maaliskuussa 1997. Tdmain jalkeen supistukset kohdistuivat
padasiassa konttoreissa tydskenteleviin toimihenkil6ihin (I aalto ja III aalto). II aallon
kyselylomakkeiden postitus alkoi helmikuussa 1998 ja III aallon marraskuussa 1998.

Maaliskuussa 1997 postitettiin kyselylomake 1068 henkildlle. Sithen vastasi 419 henkildd. Ndin
ensimmadisen kyselyn vastausprosentiksi tuli 46 %. Kyselyyn vastanneista johtajia oli 20 %,
asiantuntijoita 21 % ja toimihenkil6itd 57 %. Vuoden 1998 helmikuussa postitettiin toinen kysely
923 henkilolle, joista 336 palautti lomakkeen tutkijalle, eli vastausprosentiksi tuli 37 %. Kyselyyn
vastanneista johtajia oli 6 %, asiantuntijoita 11 % ja toimihenkil6itd 77 %. Kolmas postikysely
lahetettiin marraskuussa 1998 441 henkilolle. 160 palautti lomakkeen. Néistd johtajia oli 3 %,
asiantuntijoita 8 % ja toimihenkil6itd 85 %. Kolmannen postikyselyn vastausprosentiksi jéi

36 % (taulukkol).

Tutkimuksellisesti henkildston poistuminen vaiheittain organisaatiosta tarjoaa mielenkiintoisen
tutkimusasetelman. Tutkimus olettaa, ettd tyOyhteison ilmapiiri huononee henkildstovalintoihin
liittyvien paétosten pitkittyessd, kun uhka tyon menetyksesti lisdéntyy. Tama lisdd henkildiden
stressid, ahdistusta ja turvattomuutta tyOyhteisoissd. Tilanteissa, joissa osa henkildst6d menettdd
tyopaikkansa ja osa saa jaada, syntyy helposti kilpailua, kateutta, sosiaalista eristdytymisti ja
erilaisia kuppikuntia. Pitkittyneen epétietoisuuden on havaittu vaikuttavan negatiivisesti henkilon
mindkuvaan. Se passivoi henkildd ndkeméstd omaa tilannetta realistisena, rajoittaa tulevaisuuden
suunnittelua ja aktiivista toimintaa. Mielenkiintoiseksi kysymykseksi nousee, onko aineistossa
ndhtdvissd yhteys sopeutumisen ja uudelleensijoittumisen seké vaiheittaisen organisaatiosta
poistumisen valilld?
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Kuvio 5. Tutkimuksessa kdytetyt aineiston keruumenetelmét ja niiden
padasiallinen kdyttotarkoitus.

Tiedon Dokumentit Kyselyt Haastattelut | Tilastokeskuksen
keruun henkilorekisteriajot
menetelmat
Tiedon Organisaation Ennen 30.5.| 12 posti- Kaikki organisaatiosta
lahde luovuttamat 1997 tuki- | kyselyyn | Meritan fuusion myoti
asiakirjat, jotka paketin vas-| osallistu- | poistuneet 7493 henkil6a
liittyvét Merita taanottaneet | nutta hen-
Pankin fuusioon alle 53-vuo-| kiloa
tiaat, tyonsa
menettineet| 3 organi-
tai vapaa- | saation edus;
ehtoisesti | tajaa
eronneet
Tiedon Kuvata fuusion Saada tietoa| Tukea Saada tietoa henkiléiden
keruun kulkua ja organi- henkildiden | esimerkin- |uudelleensijoittumisesta
tarkoitus saation tukitoimien sijoittumi- | omaisesti
vaikutuksia seen ja so- | kyselyilld
henkilostoon peutumiseen| saatuja Verrata tutkimustuloksia
vaikuttavistq tietoja tdmin tutkimuksen
tekijoistd tuloksiin
Perehdyttda tutkija ja tukitoi- | Selvittdd
tutkimusaiheeseen mien vaiku- | organi-
tuksista saation na-
kemys tuki-
toimista

5.1.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Ennen kyselylomakkeen laatimista tutkija teki neljd esihaastattelua Meritan Pankin
tyonhakukeskuksessa henkildille, joista osa oli saanut tiedon tydsuhteen loppumisesta ja osa
tyosuhteen mahdollisesta osa-aikaistamisesta. Esihaastattelujen tarkoituksena oli kartoittaa
henkildiden tuntemuksia fuusiosta, omasta eldméankulusta seké tulevaisuudesta, asioita, joita tulisi
ottaa huomioon kyselylomaketta laadittaessa. Kyselylomakkeen kysymykset otettiin osittain
Putkonen & Ylisirni6 (1989) tutkimuksesta, sekd muista aikaisemmista henkildston irtisanomisiin
liittyvistd tutkimuksista. Kyselylomakkeeseen siséltyi my0s tutkijan ja Merita Pankin
henkilostohallinnon edustajien laatimia kysymyksid, ndin kysymyslomakkeessa kysyttiin asioita,
jotka olivat organisaatiota kiinnostavia. Koska lomakekysymysten tulee olla tarkkoja ja
ymmairrettidvid (Mékeld 1990,50), tutkija laati alustavan kyselylomakkeen, joka viimeisteltiin
yhteistydssd Merita Pankin henkildstohallinnon edustajien kanssa.
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Kyselylld kartoitettiin mm. henkildiden eldmintilannetta, ura- ja tulevaisuudensuunnitelmia,
Meritan tukipalveluiden kayttod, tydilmapiiria Meritassa sekd henkilovalintojen toteutumista.
Kyselylomakkeeseen otetut kysymykset kohdistuivat organisaation erityistoimenpiteisiin fuusion
yhteydessd, pankkityon menetykseen, uudelleensijoittumiseen sekd uuteen eliméntilanteeseen
sopeutumiseen. Koska tutkimuksessa haluttiin selvittdd henkil6iden mielipidettd organisaation
erityistoimenpiteiden vaikutuksista, kyselylomakkeeseen otettiin kysymyksié tukipaketin
vastaanottamisesta ja sen konkreettisista vaikutuksista henkil6lle, tyonhakukeskuksien kéytosté
sekd siitd, mitd mieltd vastaajat ovat palveluiden tasosta ja niiden hyodyllisyydesta.

Tutkimuksessa (kyselylomake liite 2) taustamuuttujia olivat m1-m16. Tydeldméin muutoksiin
sopeutumisessa ja uudelleensijoittumisessa on demografisilla tekijoilla merkittdva vaikutus, silld ne
toimivat identiteetin méddreind. Demografista tekijoistd, kuten mm. koulutuksesta, idsta,
sukupuolesta ja sosioekonomisesta asemasta, riippuu millainen merkitys tyolld ja tyon menetykselld
on henkilon elimédnkulkuun. Ammatti-identiteetin keskeisyys riippuu taloudellisista tekijoista,
menetetyn tyon merkityksesté, koulutuksesta, ldheisverkostosta, vapaa-ajan toiminnasta seki
yhteiskunnallisesta tilanteesta kuten mm. ty6ttomyysasteesta ja sosiaaliturvan tasosta. Niitd
seikkoja kyselylomakkeessa mittasivat muuttujat m37-m39. Muuttujalla m45 ja avoimilla
kysymyksilldi m49-m53 oli tarkoitus kuvata, miten henkildt hallitsevat tyon loppumisesta
aiheutuvaa turvattomuutta ja sopeutuvat uuteen eldmantilanteeseen. Tyon menetyksestd aiheutuvan
turvattomuuden hallinta riippuu sosiaalisesta tuesta sekd eliménhallintastrategian valinnasta, néita
mittasivat muuttujat m37-m38. Organisaation tuki, henkildstovalintojen toteutuminen ja
johtamistapa vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin ja organisatioon sitoutumiseen seké tyon péatyttya,
tyonsd menettdneen henkilon késityksiin omasta itsestd ja mahdollisuuksista selviytyd uudesta
tilanteesta ja tatd kautta henkilon sopeutumisprosessiin, toimintavalmiuteen ja tulevaisuuden
suunnitelmiin. Tydyhteison ilmapiirid, henkildstdvalintoja ja henkilon turvattomuutta mittasivat
muuttujat m29-m36. Organisaation tukitoimien vaikutuksia olivat mittaamassa muuttujat m17-m28
ja m40. Henkildiden uudelleensijoittumista mittasivat muuttujat m41-m47. Muuttujalla m48
haluttiin selvittdd tyonsd menettineiden henkildiden aktiivisuutta tukeutua yhteiskunnan tarjoamiin
palveluihin. Lopuksi henkil6ille haluttiin antaa mahdollisuus purkaa tuntemuksiaan vastaamalla
avoimeen kysymykseen m54.

5.1.2 Kyselyiden toteuttaminen

Koska tutkin henkil6iden asenteita enkd asenteiden muutosta, henkiloilta tiedusteltiin
kyselylomakkeen avulla yhden kerran heidén eldméntilannettaan, noin vuoden kuluttua siitd, kun he
olivat poistuneet Merita Pankin organisaatiosta. Postikysely ldhetettiin kaikille ajalla 10.2.1995 —
31.5.1997 Meritan tukipaketin vastaanottaneille, alle 53-vuotiaille: johtajille, asiantuntijoille,
toimihenkildille sekd muulle henkilostolle, yhteensd 2432 henkil6lle. Ne henkilot, jotka eivit
halunneet vastaanottaa Meritan tarjoamaa tukipakettia, jaivat tutkimuksen ulkopuolelle. Pankin
henkilostohallinnon edustajan mukaan nimaé tapaukset, joissa henkild oli pddttanyt, ettei allekirjoita
tukipakettisopimusta, olivat aivan sormin laskettavissa. Kéytdnnosséhén ainoaksi vaihtoehdoksi
ndille henkildille jéi silloin tulla irtisanotuksi tyonantajan toimesta ilman taloudellista korvausta.

Néiden pankin antamien tietojen perusteella henkil6t valikoituivat kyselyihin. Kyselylomakkeita ei
numeroitu, joten ei voitu tarkentaa kuka oli vastannut postikyselyyn ja kuka ei. Vertailtaessa
Tilastokeskuksen tietoja ja timédn tutkimuksen otosta keskenéén voitiin arvioida, millaisessa
eldmantilanteessa olleet henkil6t olivat useimmiten osallistuneet postikyselyyn. Merita Pankin
henkil6stohallinto hoiti kyselyn postituksen, silld pankki ei voinut luovuttaa henkildiden tietoja
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tutkijan kdyttoon tietosuojalain perusteella. Kyselylomakkeen liitteend ldhetettiin tutkijan ettd
Meritan Pankin henkilostohallinnon laatima saatekirje (liite 2) ja postimerkilld varustettu
palautuskuori. Vastaukset palautettiin suoraan tutkijalle postin vélitykselld. Postitus tapahtui
vaiheittain, kuten tydsuhteiden paéttymisetkin ovat tapahtuneet, niin ettd henkilon tydsuhteen
padttymisestd oli kulunut ainakin vuosi. Kysely sisélsi seké strukturoituja ettd avoimia kysymyksia.
Avoimien kysymysten tarkoituksena oli saada kuva yksil6llisistd kokemuksista henkildiden itsensd
kuvaamina. (Kyselylomake liite 2)

Tutkijalle palautettiin yhteensd 915 tdytettyd lomaketta, joten kokonaisvastausprosentiksi tuli 38%.
Taulukossa 1 kyselyaineiston muodostuminen tutkimusajankohdittain. 7 henkilda palautti tyhjan
lomakkeen palautuskuoressa. Joku halusi kommentoida fuusioon liittyvid tuntemuksia kirjoittamalla
oman tarinansa, sillad henkil6 koki ettei voinut vastata ko. kyselyyn, mutta halusi purkaa tuntojaan
tutkijalle. Vastaavasti 5 tyhjaa kyselylomaketta palautettiin tutkijalle, koska henkil6t olisivat
halunneet ruotsinkielisen kyselylomakkeen. Tosin heistd ainoastaan kaksi ilmoittivat omat
henkildtietonsa, jotta kyselylomake olisi heille voitu postittaa. Tutkija pyysi Merita Pankin
henkilostohallinnon edustajalta kyselylomakkeen kddnnattdmisté ruotsiksi organisaation sisillé,
mutta tietyn mietintdajan jalkeen pankki ilmoitti, ettei katso sitd tarpeelliseksi. Perusteluiksi
ilmoitettiin, ettd koska Merita Pankki on kaksikielinen pankki, niin henkildston tulee osata seké
suomea ettd ruotsia ja niin selviytyé kyselylomakkeen tiayttdmisestd suomen kielelld halutessaan.
Liséksi ndit ruotsinkielisen kyselylomakkeen haluavia ihmisié oli organisaation edustajien mielesté
véihén.

Taulukko 1. Kyselyaineiston muodostuminen.

Tutkimusajankohta
I aalto II aalto III aalto Yhteensa

Lomakkeita n 1068 923 441 2432
lahetettiin

Vastaamattomian 649 587 281 1517
Kato % 54 63 64 62
Vastanneita n 419 336 160 915
Vastaus- % 46 37 36 38

5.1.3 Aineiston edustavuus ja kuvaus

Tarkasteltaessa kyselyyn vastanneita ja kaikkia Meritasta vuosina 1995-1997 poistuneita henkil6ité
voidaan kyselyaineistoa pitdd edustavana eli aineisto vastaa perusjoukkoa olennaisissa kohdin.
Suuria eroavuuksia ei esiinny sukupuolen, idn, koulutuksen ja asuinpaikan suhteen. Vastaavasti
vertailtaessa aineistoa perusjoukkoon ammattiaseman suhteen on havaittavissa, ettd asiantuntijat

ja johtajat ovat yliedustettuina suhteesssa toimihenkildihin, muilta osin aineistoa voidaan pitda
hyvéna.



56

Taulukko 2. Kaikki Meritasta vuosina 1995, 1996 ja 1997 tukipaketin vastaanottaneet henkilot ja
tdhan tutkimukseen osallistuneet sukupuolen, idn, ammattiaseman, jatkokoulutuksen ja tyopaikan
sijainnin perusteella (%).

Kaikki Meritasta poistuneet  Téhén tutkimukseen

osallistuneet
Sukupuoli (n=2432) (n=915)
Nainen 81 83
Mies 19 17
Ika
Alle 29-vuotta 7 3
30-39 vuotta 32 29
40-49 vuotta 46 41
50-53 vuotta 13 21
yli 54-vuotta 2 7
Asema Meritassa
Johtaja/apulaisjohtaja 4 13
Asiantuntija 6 17
Toimihenkil 81 61
Muut 9 9
Jatkokoulutus
Ammatillinen koulutus 8 9
Opistotasoinen koulutus 34 43
Korkeakoulututkinto 9 13
Ei ammatillista koulutusta/
Muu koulutus 49 35
Milli alueella tyoskenteli
Eteld-Suomi 61 61
Lansi-Suomi 21 29
[td-/Pohjois-Suomi 18 10

Verrattaessa Merita Pankista kaikkia 31.6.1997 mennessi tukipaketin ottaneita ja tdhén
postikyselyyn osallistuneita ndyttdi siltd, etteivét vastanneet poikkea sukupuoleltaan paljonkaan
perusjoukosta (eli kaikista 10.2.1995-31.5.1997 tukipaketin ottaneista ja Merita Pankista
poistuneista henkildistd). Téhin tutkimukseen olivat osallistuneet yli 50 vuotta tiyttineet
suhteellisesti enemmain kuin alle 40-vuotiaat henkildt. Vaikka tutkimus rajattiin niin, ettei
kyselylomaketta ldhetetty niille henkildille, jotka olivat tdyttineet 53 vuotta tydsuhteen pééttyessa,
otos kuitenkin sisdltdd suhteellisesti paljon yli 50-vuotiaita henkilitd. TAma johtuu siitd, etti
kyselylomakkeet postitettiin keskimidrin vuoden kuluttua tydsuhteen pédattymisestd, mutta
joidenkin vastaajien kohdalla tydsuhteen loppumisesta oli kulunut jo kaksikin vuotta. Merita
Pankista poislédhteneet henkil6t olivat valtaosaltaan yli 40-vuotiaita naisia (taulukko 3).

Téahén tutkimukseen osallistuivat esimiestehtdvissd tai asiantuntijoina tyoskennelleet henkilot
toimihenkildehtévissd toimineita paremmin. Kaikista Meritasta poistuneista henkildista
toimihenkilditd oli 81 %, ja tdssd otoksessa toimihenkildiden osuus oli vastaavasti 61 %. Samoin
tdhin otokseen nayttiisi sisiltyvdn enemmain korkeamman koulutuksen saaneita henkildité, kuin



mitéd organisaatiosta kaikkiaan poistui. Opistotasoinen tai korkeakoulututkinto ilmoitettiin
useammin kuin ammatillista koulutusta tai ei mitéén jatkokoulutusta. Alueellisesti tarkasteltuna
vastaajien asuinpaikkana painottui Eteld- ja Lansi-Suomi, ja vastaavasti otokseen siséltyi
perusjoukkoa vihemmaén henkilgitd Iti- ja Pohjois-Suomesta (taulukko 2).

Taulukko 3. Tutkimukseen osallistuneet henkil6t ikdryhmittdin ja aalloittain (%).
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Tutkimusajankohta

I aalto IT aalto 11T aalto
Iké (v) (n=419) (n=336) (n=160)
21-29 5 1 1
30-39 34 25 23
40-49 41 42 39
50-53 16 25 22
54- 4 7 15
Yhteensa 100 100 100

Tutkimukseen vastanneiden ammattiasema tarkasteltuna sukupuolen mukaan kuvaa hyvin yleisté
pankkialalla vallitsevaa henkilostorakennetta, valtaosa naisista tydskentelee toimihenkildind ja
miehet esimiestehtdvissd. Taulukossa 4 ilmenee tdhén tutkimukseen osallistuneiden henkildiden
ammattirakenne. Tutkimuksen otos muodostuu toimihenkilonaisista (82 %) ja esimiestehtévissi
toimivista johtajamiehistd (51 %).

Taulukko 4. Tutkimukseen osallistuneet henkil6t sukupuolittain ja ammatittain (%).

Sukupuoli

Nainen Mies
Ammattiasema (n=712) (n=153)
Johtaja/Apulaisjohtaja 5 51
Asiantuntija 13 27
Toimihenkil6 82 22
Yhteensa 100 100

Taulukko 5. Tutkimukseen osallistuneet henkil6t sukupuolittain ja alueittain (%).

Nainen Mies
Alue (n=712) (n=153)
Eteld-Suomi 60 63
Lansi-Suomi 30 29
Itd-Suomi 7 7
Pohjois-Suomi 3 1

Yhteensi 100 100
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Yli puolet (60 %) tutkimukseen osallistuneista henkildistd asui Eteld-Suomessa ja 44 % oli
tyoskennellyt padkaupunkiseudulla. Koska tutkimukseen osallistujia tuli suhteellisesti vihemmén
muualta Suomesta, jaettiin Suomi tutkimuksessa tilastollisia analyyseja varten alueellisesti neljdan
alueeseen: Eteld-Suomeen, Lénsi-Suomeen, Itd-Suomeen ja Pohjois-Suomeen. Itd-Suomeen
sisdltyiviat myos Keski-Suomen kunnat. Lénsi-Suomen alueeseen kuuluivat Turku ympéristdineen,
Vaasa ja Pohjanmaa. Eteld-Suomi kisitti pddkaupunkiseudun lisdksi myds Tampereen ja Lahden
alueet. Tutkimusryhméan osallistuneista asui kaupungeissa ja taajamissa 89 % ja maaseudulla
ainoastaan 11 %. Heistd oli naisia 83 % ja miehid 17 % (taulukko 5).

Postikysely osoitettiin kaikille niille henkil6ille, jotka olivat vastaanottaneet Merita Pankin
tarjoaman tukipaketin. Kyselyyn vastanneista henkildistd kuitenkin 2 ilmoitti, etteivit olleet
vastaanottaneet tukipakettia ja 9 henkil64 jétti kokonaan vastaamatta ko. kysymykseen. Koska
kyselylomakkeet ldhetettiin vain tukipaketin saaneille, voidaan pitdd varmana, ettd kaikki kyselyyn
osallistuneet henkil6t olivat tukipaketin vastaanottaneita.

5.1.4 Kato ja sen syyt

Kyselyn palautti tdytettynd 915 henkil64, joten vastausprosentiksi jéi vain 38 %. Tutkijan pyynndsté
ja Merita Pankin edustajien kanssa kdymisti keskusteluista huolimatta pankki ei halunnut, etti
suoritettaisiin uusintakyselyé ko. henkil@ille asian arkaluontoisuuden vuoksi.

Meritan henkilostohallinnon osastolle oli tullut muutamia puhelinsoittoja tutkimuksesta, ja henkilot
olivat ilmoittaneet haluavansa olla rauhassa. Niin he olivat ilmaisseet epédluottamuksensa ja
haluttomuutensa osallistua tutkimukseen, joten pankki ei halunnut drsyttdd enemmén
uusintakyselyilld tai muistutuskirjeilld organisaatiosta poislédhteneitd. Vastausprosenttia tosin
pidettiin pankinkin taholta yllattavén alhaisena.

Yleensa suoran postikyselyn vastausprosentiksi jad 50-60 %. Toinen postitus nostaa
vastausprosenttia ja vastaavasti pitkd aika kyselyn ja tutkittavan ilmion vililld helposti alentaa
vastausten madrad. Tassa tutkimuksessa postikysely ldhetettiin henkildlle 1-1,5 vuoden kuluttua
tyosuhteen paittymisestd, mikd on voinut vaikuttaa vastausten vihdiseen mééradn. Toisaalta
tutkimuksen aihe ja relevantin tiedon saaminen edellyttavit tdssé tutkimuksessa ajallista viivetta.
Liiketaloustieteen tutkimuksissa vastausprosentti on usein kuitenkin noin 30 %, kuten esimerkiksi
Tyoeldmén tutkimuslaitoksen suorittamassa kyselyssé tasa-arvosta 2003. Ritva Laakso-Mannisen
(1998) tutkimuksessa, joka liittyi Suomen Sééstopankkien henkiloston supistuksiin ja jossa
postikysely ldhetettiin tyonsd menetténeille henkildille ensimmaiisen kyselyn vastausprosentiksi jii
myo0s 38,6 % ja toinen postitus jo nosti vastausprosentin 50,8 %.

Mahdollisia kadon syitd analysoitaessa nousee esiin, henkildiden kyvyttdémyys suhtautua
tutkimukseen neutraalisti sekd haluttomuus kasitelld Meritaan ja tyon menettdmiseen liittyvid
asioita, jotka nostavat uudelleen mieleen negatiivisia tunteita ja jopa katkeruutta. Huono
sijoittuminen pankkityon jalkeen voi lisdtd henkil6iden haluttomuutta osallistua tutkimukseen.
Vastaavasti henkil6t, jotka uudelleensijoittuvat nopeasti pankkityon loputtua, kokevat tutkimuksen
vihemman itselleen ajankohtaisena ja tirkednd. Muina kadon syind voidaan pitdé ajan puutetta,
kysymyslomakkeen pituutta, tutkimusvdsymysti ja pelkkdi unohtamista.
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5.1.5 Haastattelurungon laatiminen ja haastattelujen toteuttaminen

Haastattelujen tarkoituksena oli antaa haastateltaville mahdollisuus kertoa ’omin sanoin”, miti
tyon menetys heille merkitsi ja kuinka he kokivat elimidnmuutokset tyon loputtua ja ndin rikastuttaa
tutkimustulosten esittdmistd. Tutkija etsi haastatteluista parhaiten tdydentivid ndytteitd kayttden
niitd esimerkinomaisesti kuvaamaan kvantitatiivisista aineistosta saatuja tuloksia. Haastattelut
toteutettiin vapaamuotoisina teemahaastatteluina. Niiden ldhtokohtana on, etté tiedetdin
haastateltavan kokeneen jotakin tiettyd, mistd tutkijalla on alustavia kidsityksid. Tutkija laatii
luettelon teemoista, joista ndyttdd olevan tarpeen saada lisdi tietoa, ja ne ovat tulevan
keskustelutyyppisen haastattelun aiheita. Niitd ei muokata tdsmaéllisiksi kysymyksiksi, mutta teemat
pyritddn muotoilemaan niin, ettd tutkija saisi tietoja haastateltavan kokemuksista riittdvan laajasti
sekd asioina ettd tunteita sisdltdvani kokemuksena (Tamminen 1993, 103). Teemahaastattelussa ei
valttdmatta synny tilaa kokonaiselle kertomukselle. Haastateltavan puhe on selittdvaa, kuvailevaa
tai argumentoivaa puhetta (Kurvinen 1999, 80).

Tutkija oli laatinut haastattelurungon etukiteen haastatteluiden tueksi (liite 3). Kuitenkin
haastattelutilanteissa henkil6t valtaosin kertoivat oman tarinansa, joissa usein itsestddn nousivat
esiin tarkasteltavat asiat. Tutkija piti huolen, ettd pysyttiin késiteltdvissé asiassa, ja timin vuoksi
haastattelurunko muodostui hyoddylliseksi. Postikyselyyn vastanneiden henkildiden (N=12)
haastattelut suoritettiin kevailla ja kesélld 1998. Haastattelut toteutettiin pddosin haastateltavien
kotona, kaksi haastattelua suoritettiin haastateltavien pyynndsté tutkijan luona. Haastatteluissa
keskityttiin henkilon eldiménkulkuun, menneisyyteen, nykyisyyteen ja tulevaisuuden suunnitelmiin,
sekd tyon loppumiseen liittyviin kokemuksiin. Kysyttiin mité tuli pankkityon tilalle eldmédéin ja
mitkd tekijdt olivat auttaneet uuteen tilanteeseen sopeutumisessa.

Haastattelujen ja henkildiden valinnan perustana kdytettiin I aallossa (maaliskuussa 1997)
poisldhteneiden osalta laskettuja faktorianalyysin pohjalla muodostettuja muuttujia (m37-m39).
Faktorimalli sisélsi 13 faktoria, jotka kuvasivat pankkityon jilkeistd eldmantilannetta,
asennoitumista uuteen eldméén seki tyon merkityksen arviointia. Haastateltavat valittiin niin, ettd
henkil6t sijoittuivat mahdollisimman erilaisiin eldméntilanteisiin ja ettd he edustivat
taustatekijoiltddn, mm. sukupuolen, ammattiaseman, koulutuksen, perhesuhteiden ja ién suhteen,
mahdollisimman kattavasti koko otosta. Haastatteluun valittiin 12 kyselyyn vastannutta henkil6a.
Kaikki tutkijan valitsemat henkildt suostuivat haastatteluun. Haastateltavista 9 oli naisia ja 3 miehii,
joista 6 oli sijoittunut tydeldmaiin, 5 tyottomaina ja 1 opiskelijana. Miehisté 3 oli tydskennellyt
Merita Pankissa esimiestehtévissi. Naisista 6 oli toiminut toimihenkiloni, 2 asiantuntijana ja 1
johtajana. Haastateltavista korkeakoulututkinnon oli suorittanut 2 henkild4, 6:1la oli opistotasoinen
koulutus ja 4:114 ei ollut mitdan koulutusta. Haastatteluhetkelld 7 haastateltavista ilmoitti asuvan
avio- tai avopuolisonsa kanssa ja 5 yksin. Haastateltavista 5 oli idltdédn yli 50-vuotta, 6 kuului kuului
ikdryhmaan 40-49 vuotta ja 1 oli alle 30-vuotias.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin. Heritage (1996) mainitsee nauhoituksien eduksi yksityiskohtien
tarkastamisen ja mahdollisuuden palata analyysiin uudelleen, silld useasti haastattelua tehtdessi ensi
kuulemalta tuntunut ”’selvd” asia, muuttuukin myShemmin aivan toiseksi (Silverman 1993, 118-
119). Niihin Heritagen tekemiin huomioihin on helppo yhtya. Kaikki tutkimukseen haastateltavat
kylla suostuivat nauhoituksiin, mutta toisaalta tutkijan kokemukset osoittivat, ettd jotkut
haastateltavat kokivat nauhoitukset vaikeina” ja olivat nauhoituksen alussa selvisti jannittyneita.
Haastattelun edetessd tima jannitys hévisi ja haastateltavat tulivat avoimemmiksi. Henkilon
jannittyneisyyteen vaikuttaa myds tutkittavan asian intiimisyys haastateltavalle. Yhden
haastateltavan kohdalla tarina alkoi varsinaisesti vasta “pulputa”, kun tutkija oli jo paittanyt
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nauhoituksen ja oltiin nauttimassa haastateltavan tarjoamia kahveja. Nauhoitukset kestivit
keskiméérin puolitoista tuntia.

5.1.6 Haastattelujen tulkinta

Haastattelunauhat purettiin kirjalliseen muotoon. Haastattelumateriaalia luettiin yhi uudestaan ja
uudestaan, ja ndin pyrittiin lisédmaidn ymmarrystd tyon loppumisen kokemuksesta yksilon kannalta.
Haastatteluja lukiessa tutkija on yrittényt kiinnittdé erityisesti huomiota henkildiden keinoihin
hallita elamé& uusissa eldmintilanteissa ja sithen, mitkd tekijat méaaraavit henkilokohtaisia
sopeutumisprosessja. Haastatteluja tulkittaessa otetaan huomioon jokaisen yksilon kohdalla
elaménkaarelliset tekijét ja hinen aikaisempi eldminhistoriansa, joihin verraten henkildiden
valintoja ja sopeutumista pyritddn ymmartimain.

Vaikka kyselylomakkeella saatu tieto ndyttda tilastollisesti merkittdvéltd ja osoittaa ndin riittdvaa
varmuutta tutkimuksen kannalta, on tarked 10ytéé tiedolle yksilollinen merkitys eli se, milld sanoilla
ja milld tunnetasolla henkil6 vilittdd sanoman. Tyon menetykseen liittyy paljon ahdistusta ja hipedn
tunnetta, mitd on vaikea tavoittaa postikyselyn avulla. Haastattelutilanteessa henkil6 voi kertoa
aivan selkedsti esimerkiksi selviytyneensa erittdin hyvin tyon loppumisesta ja olevansa erittdin
onnellinen ettd tima kaikki on ohi, vaikka tutkija voi ndhd4, kuinka ahdistunut ja haavoittuva
henkild todellisuudessa on. Juuri néitd kokemuksia ei voida tavoittaa postikyselyn avulla.

Koska téssd tutkimuksessa haastatteluja ei kéytetty priméérind aineiston keruumenetelména, ei
haastatteluja myoskédn analysoitu syvéllisemmin. Tutkijan lukiessa haastatteluja useampia kertoja
hin koetti samaistua henkil6iden tilanteisiin ja ymmaértdad heiddn valintojaan ja mahdollisuuksia
selviytyd tyon menetyksestd. Tutkijan ensisijainen tavoite oli etsié haastatteluista néytteitd, jotka
parhaiten kuvasivat tilastollisesti mitattuja tuloksia ja ndin rikastuttaa tutkimustulosten esittdmista.
Postikyselyn kautta saadut tiedot determinoivat sitd, mitkd osat henkildiden kerronnasta otettiin
esimerkeiksi kuvaamaan yksilollisid kokemuksia.

5.1.7 Organisaation edustajien lausunnot ja haastattelut

Tutkija haastatteli Merita Pankin edustajia: johtavaa tyoterveysladkaria, kahta henkilostohallinnon
asiantuntijaa sekd tyonhakukeskuksen vetdjdi. Nama henkil6t olivat laatineet ja kehittineet
fuusioon liittyvid tukipalveluita sekd henkilostovalintoihin liittyvid toimenpiteitd. Haastattelut
suoritettiin Merita Pankin tiloissa 19.6.-97 — 29.9.-98 vilisend aikana. Haastattelut nauhoitettiin ja
ne olivat kestoltaan keskimédrin yli tunnin mittaisia. Niiden tarkoituksena on tutkijan
perehdyttdminen tutkimusaiheeseen, kokonaiskuvan muodostaminen Merita Pankin fuusion kulusta
ja organisaation tukitoimista tyonsd menettdneille tai vapaaehtoisesti organisaatiosta poistuville
henkildille. Organisaation edustajien lausunnot ja haastattelut mahdollistaisivat fuusioon,
johtamiseen, henkildstovalintoihin ja tukipalveluiden laatimiseen liittyvan problematiikan
syvéllisemmain késittelyn, mutta koska tutkimuksen kiinnostuksen kohteena on organisaatiosta
poistuneiden henkildiden uudet elaméntilanteet, aineistoa ei ole tdltd osin hyddynnetty
syvéllisemmin.
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5.1.8 Tilastokeskuksen henkilorekisteriajot

Merita Pankki oli tilannut Tilastokeskukselta henkilorekisteriajoja seuratakseen kaikkien
organisaatiosta poistuvien henkildiden uudelleensijoittumista. Henkilorekisteriajoista selvisi
Meritan palveluksessa olleiden toiminnassa tapahtuneet muutokset ja Meritan palveluksesta
poistuneiden toiminta. Tilastokeskuksen laatimat muistiot perustuivat viranomaisilta saatuihin
tietoihin. Tilastokeskus kerési tiedot Meritasta poistuneista henkildistd vuosittain ja laatii tuloksista
muistion. Organisaatiosta poistuneiden henkildiden toimintaa aloitettiin seurata vuoden 1995
fuusiosta alkaen. Nama Tilastokeskuksen laatimat muistiot ja tiedostot olivat tutkijan kdytettdvissa.
Tutkimuksen luotettavuuden kannalta Tilastokeskuksen yhteenvedot muodostuivat erittéin tarkeiksi
(liite 5). Tamén tutkimuksen ja Tilastokeskuksen tuloksia voitiin verrata keskenéén ja pystyttiin
tekemdédn johtopddtoksid siitd, ketkd olivat jittdneet vastaamatta tdhin tutkimukseen ja oliko silld
kenties vaikutusta tdmén tutkimuksen tuloksiin.

Tilastokeskuksen henkilostoraportit kertovat henkildiden uudelleensijoittumisen vapaille
tyomarkkinoille, koulutukseen, yrittdjédksi, tyottoméksi, elikkeelle tai muuhun toimintaan.
Raporteista on my0s ndhtévissé, mille toimialoille henkil6t sijoittuivat. Néité tietoja voitiin verrata
tdmén tutkimuksen tuloksiin. Tilastokeskuksen tiedot eivét kuitenkaan kerro henkildiden
sopeutumisesta uuteen tilanteeseen, joten se jaa timén tutkimuksen tehtiviksi.

Kuviossa 6 on esitelty tutkimusaineistot, -joukot ja tiedon keruun ajankohdat.
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Kuvio 6. Tutkimusaineistot, -joukot ja tiedon keruun ajankohdat.

AINEISTO

TUTKIMUSJOUKKO

TUTKIMUSAIKA

[ KYSELY

tyOnsd menetténeille,
tai vapaaehtoisesti
poistuneille tukipaketin
ottaneille henkil6ille

Tilastokeskuksen
henkilorekisteriajo kai-
kista tyonsd menetti-
neistd meritalaisista

organisaation edustajien
haastatteluja

I KYSELY

tyonsd menettdneille
tai vapaaehtoisesti
poistuneille tukipaketin
ottaneille henkildille

haastattelut tyonsa
menettaneille henkildille
tai vapaaehtoisesti
poistuneille

organisaation edusta-
jien haastattelut

HI KYSELY

tyonsd menettaneille
tai vapaaehtoisesti
poistuneille tukipaketin
ottaneille henkil6ille
Tilastokeskuksen
henkilorekisteriajo

ldhetettiin tukipaketin vuoden

1995 loppuun mennessé ottaneille
1068 henkilolle, joista 419 palautti,
vastausprosentti 46 %

kaikki Meritasta vuoden 1995
loppuun mennessa pois ldhteneet
henkil6t

kaksi valikoitua organisaation
edustajaa, henkildstohallinnon
asiantuntijoita

lahetettiin tukipaketin vuoden
1996 loppuun mennessé vastaan-
ottaneille 923 henkildlle, joista
336 palautti, vastausprosentti

37 %

haastateltiin 12 valikoitua I ja II
kyselyyn vastannutta henkil6a.
9 naista ja 3 miesti, 6:1la opisto-
tasoinen koulutus, 2:1la korkea-
koulututkinto ja 4 haastatel-
tavalla ei ollut mitdén jatko-
koulutusta

kaksi valikoitua organisaation
edustajaa: Helsingin tyonhaku-
keskuksen vetdja ja johtava
tyoterveyslaakari

lahetettiin tukipaketin kesdkuuhun
1997 mennessa vastaanottaneille
441 henkildlle, joista 160 palautti,
vastausprosentti oli 36 %

kaikki Meritasta vuosien 1996 ja
1997 loppuun mennessé poistuneet
henkil6t

maaliskuu 1997

muistio maaliskuu 1997

kesdkuu 1997
syyskuu 1998

helmikuu 1998

touko-kesdkuu
1998

huhtikuu 1998
syyskuu 1998

marraskuu 1998

muistio ja tiedot levylla
kesdkuu 1999




63

5.2 Summamuuttujien muodostaminen

Mittauksen reliaabelius tarkoittaa sitd, kuinka tarkasti mittaus tuottaa samasta ilmiosta saman
tuloksen uusintamittauksessa. Luotettavuutta voidaan selvittdd rinnakkais- ja uusintamittauksen
avulla. Tutkimuksen yksi péétavoitteista oli selvittdd henkiloiden uudelleensijoittumista vapaille
tyomarkkinoille. Tutkijalla oli kéytdssdén Tilastokeskuksen henkildrekisteriajojen tiedot kaikkien
fuusion myo6ta Merita pankista poistuneiden henkildiden toiminnasta tyon loputtua. Se, ettd ndiden
kahden tutkimuksen tuloksia oli mahdollista vertailla, antaa paremman mahdollisuuden arvioida
tdméan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimusaineiston johdonmukaisuutta kuvaavat Cronbachin
alfan avulla kuvatut kokonaisuudet. Mitd 1&hempané kerroin on arvoa 1, sitd suurempi on muuttujan
sisdinen yhtendisyys.

Mittauksen validius mééritellddn kyvyksi antaa tietoa siitd, mitd halutaan mitata. Ulkoinen validius
liittyy tulosten yleistettivyyteen. Tutkimuksen tulokset ovat aina rajallisia, ja yleistiminen vaatiikin
sekd yhteisten piirteiden ettd erilaisuuksien ja erojen analyysia. Jos kuitenkin pystytdén osoittamaa
ettd tietty malli toimii tietyssd spesifissd ymparistossd ja kyetdin erittelemién, miten asianomaiset
ovat tuon mallin tuottaneet, on perusteita viittdd, ettd sama malli on mahdollinen suuressa joukossa
muitakin ymparistdjd (Koivisto 1997, 79-80).

Sisdltovaliditeetin tarkastelu ldhtee kasiteanalyysistd eli mitd operationalisoitavia kokonaisuuksia
mitattava kisite sisdltdd ja mikd on sen merkityssisilto (Alkula ym. 1994). Sisdltovaliditeetti
voidaan kisittdd sisdiseksi vaatimukseksi teorian ja kysymysten vililld. Kdytdnnossa tdma tarkoittaa
sitd, ettd kysymysten tulee olla perusteltuja ja yhteys teoriaan on 16ydettivissi. Tdsséd tutkimuksessa
esiintyvien kysymysten perustelut luvussa 5.1.1 Kyselylomakkeen laatiminen.

Tutkimuksessa tehtiin henkildiden kokemuksia ja asenteita mittaaville muuttujille faktorianalyysi
kayttden vinokulmaista rotaatiota, koska muuttujien odotettiin korreloivan keskenéén. Faktorit,
joiden ominaisarvo oli >1, otettiin tarkasteluun. Faktoriratkaisumalliin (liite 4) valittiin 7 faktoria,
jotka nimettiin. Summamuuttujat muodostettiin kullekin fakrotille korkeimmin latautuneista
muuttujista. Tdmén faktorianalyysin perusteella tehtiin seuraavat summamuuttujat:

Tyo sinénsi tirkedi — tyoyhteiso ja siihen samaistuminen tirkedi. Ensimméinen faktori kuvaa
tyon merkitystd henkil6lle ja faktorille latautuneet muuttujat vaihtelevat tyon yhteisollisyydesti
tyon siséltoon sindnsid. Vapaus omistautua itselle. Toinen faktori kuvaa mahdollisuutta omistautua
itselle ja toisille pankkityon paityttyd. Taloudellinen pakko- sopeutuminen. Faktorille latautuneet
muuttujat vaihtelevat lisdtulojen etsimisesté taloudelliseen epavarmuuteen ja faktori kuvaa
henkil6iden suhtautumista palkkatulojen vihentymisestd aiheutuvaan turvattomuuteen. Kyky
sosiaalisen verkoston rakentamiseen-ulkopuolisen avun tarve. Neljds faktori kuvaa henkista
tasapainoa. Muuttujat vaihtelevat sosiaalisten kontaktien séilyttdmisen tarkeydesté sosiaaliseen
eristiytymiseen ja yleiseen henkiseen pahoinvointiin. Tyon tilapédisyyden hyviksyminen. Faktori
kuvaa henkildiden suhdetta osa-aikaiseen ja tilapdiseen tyohon. Toivonsa menettineet — itseensi
uskovat. Kuudes faktori kuvaa henkildiden suhdetta tulevaisuuteen ja uskoa omiin
mahdollisuuksiinsa. Paikalla pysyminen — uusille urille. Viimeinen faktori kuvaa henkildiden
suhdetta pankkityon menetykseen ja halua tilanteen aktiiviseen muuttamiseen. Summamuuttujat
muodostettiin kullekin faktorille korkeimmin latautuneista muuttujista. Taulukossa 6. faktoreille
latautuneet muuttujat ja summamuuttujien reliabiliteetit.
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Taulukko 6. Faktoreille latautuneet muuttujat ja summamuuttujien reliabiliteetit.

Faktori 1: Tyo sininsa tirkead — tyoyhteiso ja siihen samaistuminen tirkeia

(m39g) Vain tydn kautta voi saada ympdriston arvostuksen 0.59
(m39h) Tyon vakinaisuus on tdrkedmpéé kuin tyon siséltd 0.57
(m39f) Tydyhteisoon kuuluminen on tyon siséltdd tirkedmpi 0.55
(m39¢) Tyo on eldmén perusta 0.53
(m39a) Vakituinen tyo on edellytys turvalliselle elamaélle 0.42
Reliabiliteetti 0.75
Faktori 2: Vapaus omistautua itselle
(m37p) Voin jarjestdd paivani sellaiseksi kuin haluan 0.64
(m370) Ulkoilen nyt aikaisempaa useammin 0.61
(m37q) Olen nauttinut tyon pddttymisen suomasta vapaudesta 0.56
(m37m) Tyoni péatyttyd Meritasta olen hakeutunut uusien

harrastusten pariin 0.49
(m37i) Tyoni pdédttymisen jilkeen olen aikaisempaa enemmén

hakeutunut sukulaisteni seuraan 0.40
Reliabiliteetti 0.71

Faktori 3: Taloudellinen pakko — sopeutuminen
(m37e) Minulla on taloudellinen pakko paistd toihin, enkd voi

itse valita haenko toita 0.72
(m37a) Palkkatuloni on tirked perheen taloudelle 0.66
(m37c) Perheeni on joutunut hakemaan palkkatulolle uusia

kanavia 0.44
(m37b) Tyodni loputtua minulle ja perheelleni ji4 vihemmén

rahaa kaytettdviksi 0.40
(m38j) Minun on otettava vastaan miti tyotd tahansa

selviytydkseni taloudellisesti 0.34
(m39d) Tyon paittyminen lisdsi epdvarmuuttani 0.32
Reliabiliteetti 0.74

Faktori 4: Kvyky sosiaalisen verkoston rakentamiseen —
ulkopuolisen avun tarve

(m37j) En pidé aktiivisesti yhteyttd entisiin tyotovereihini 0.49
(m371) Haluan irrottautua entisistd tydtovereista ja

aloittaa uusien ystivyyssuhteiden solmimisen 0.47
(m37k) Minun on vaikea 10ytid uusia keskustelutovereita 0.45
(m37r) Tunnen itseni ulkopuoliseksi 0.44
(m38d) Tunnen suurta epdvarmuutta tulevaisuudesta 0.38

(m37n) Tunnen itseni visyneemmaksi nyt kuin Meritassa ollessani 0.37
(m37v) Olen ajatellut hakea ulkopuolista apua eldméntilanteeni

selvittdmiseksi 0.37
(m37t) Perheeni ei arvosta tekemédéni kotity6td 0.32
(m38p) Olen pakotettu tekeméén toitd alalla, josta en ole

kiinnostunut 0.28
(m38s) En uskonut 16ytavini uutta tyopaikkaa pankkityon

Meritassa paityttya 0.26

Reliabiliteetti 0.76
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Faktori 5: Tyon tilapaisyyden hyviksyvminen

(m380) Olen valmis ottamaan osa-aikatyota 0.64
(m38r) Hyviéksyn, ettd saan jatkossa vain tilapdistoitd 0.59
Reliabiliteetti 0.64

Faktori 6: Toivonsa menettineet — itseensi uskovat
(m38m) Pankin tukipaketin aion satsata omaan itseeni ja

tulevaisuuteen 0.49
(m38k) Olen kiinnostunut uudelleen kouluttamaan itseni 0.48
(m38e) Olen harkinnut yrittdjéksi ryhtymisté 0.43

(m38n) Olen valmis vaihtamaan asuinpaikkaani saadakseni tyotd 0.41
(m38a) En odota eldméssdni tapahtuvan suuria muutoksia

ldhitulevaisuudessa 0.40
(m38q) Olen suunnitellut eldmééni vuosiksi eteenpdin 0.29
Reliabiliteetti 0.55
Faktori 7: Paikalla pysyminen — uusille urille
(m37f) Olisin mielelldni halunnut jatkaa toitdni Meritassa -0.68
(m37s) En olisi uskonut joutuvani tyottoméksi -0.48
(m38l) Haluan jatkossakin pankkialan toité -0.46
(m37g) Tyoni padttyminen Meritassa ei antanut hyvai

mahdollisuutta ajatella eldmiini uudelleen -0.40
(m38f) En usko saavani paikkakunnaltani tyota -0.29
Reliabiliteetti 0.69

5.3 Aineiston tilastolliset analyysimenetelmét

Kyselytutkimuksen kaltaisella ns. poikkileikkaustutkimuksella, jossa suoritetaan yksi mittaus
yhtend hetkeni ja tutkitaan mitattujen muuttujien yhteisvaihtelua, voidaan tarkastella eri tekijoiden
yhteyksid, mutta kausaalipdédtelmien tekeminen ei ole mahdollista. Varianssianalyysissa
tarkastellaan selittdvin muuttujan arvojen vaihtelua luokitteluasteikollisten “’selittdvien” muuttujien
mukaan. Selvitin tdsséd tutkimuksessa monisuuntaisella varianssianalyysilla tyon merkitysti,
pankkityon jélkeistd eldméntilannetta ja tyon péaédttymisen vaikutuksia yksilotasolla.
Varianssianalyysi tehtiin pddvaikutusmalleina. Tarkoituksena oli selvittdd kunkin tekijan

muista riippumatonta yhteytti selitettdviin muuttujaan.

Kyselylomake sisélsi avovastauksia, jotka koodattiin eri luokiksi siten, etté siséllollisesti toisia
lahinni olevat asiat sijoitettiin samaan luokkaan. Aineistoa kuvailtaessa laskettiin ensin
kyselylomakkeiden kysymysten frekvenssi- ja prosenttijakaumat seka ristiintaulukoinnit.
Summamuuttujista laskettiin keskiarvot ja -hajonnat. Muuttujien riippuvuutta tarkasteltiin
Spearmanin jérjestyskorrelaatiolla tai Pearsonin khiin nelidtestilla (i 2.

Tehtéessa tilastollisia testejd eri tutkimusajankohtina (I, I1, ja III aalto) organisaatiosta poistuneiden
kesken puuttuvia tietoja ei korvattu milldén, ei esimerkiksi muiden henkildiden vastausten
keskiarvolla eikd tyypillisimmailld arvolla eli moodilla. Tahén ratkaisuun paadyttiin, koska vuonna
1997 tutkimukseen osallistuneilla oli paljon puuttuvia tietoja Meritan tydilmapiiristé ja tyon
menetykseen liittyvéstd epavarmuudesta. Kaikkien puuttuvien tietojen ottaminen mukaan testeihin
antaisi tilastollisia eroja herkemmin ja tulokset eivit olisi luotettavia (heikentynyt reliaabelius).
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Jos selitettdvd muuttuja on kaksiluokkainen eli dikotominen, voidaan kéyttad logistista
regressioanalyysia (Mauranen ym. 1993, 129). Téssd tutkimuksessa logistisella regressiolla etsittiin
’selittdjid”, jotka olivat yhteydessa selitettdvadn ilmioon kuten henkildiden uudelleensijoittumiseen,
tyon padttymisen kokemiseen henkilokohtaisena pettymyksena ja aktiivisuuteen ryhtyé toimimaan
epavarmuuden poistamiseksi. Vaarasuhteella tarkoitetaan tiettyyn ryhméén kuuluvan henkilon
todenndkoisyyttd kuulua selitettivdan muuttujan luokkaan 1 verrattuna vertailuryhméin kuuluvan
henkilon todenndkoisyyttd kuulua kyseiseen luokkaan. Esimerkiksi aineistossa naisten vaara jaada
kotiin uudelleensijoittumisen sijasta on 2.2 kertainen miehiin verrattuna. Logistisella
regressioanalyysilla ei ole tiukkoja oletuksia kédyttonsd suhteen, mutta mallia voidaan pitdd sitd
parempana, mitd enemmain muuttujat noudattavat normaalijakautuneisuutta. Logistisen
regressiomallin hyvyyttd mitataan Nagelkerken R suureella. Sen avulla voidaan péitelld, sopiiko
laskettu malli aineistoon eli ennustaako saatu malli selitettdvian ykkosluokan todenndkoisyytta
riittdvdn hyvin. Selitysosuudella tarkoitetaan sitd todenndkdisyyttd, jolla valitut selittdjit ennustavat
henkildiden sijoittumista selitettdvaédn muuttujan luokkaan oikein.

Erotteluanalyysilla luokitellaan aineisto selittdvien muuttujien mukaan kahteen tai useampaan
toisensa poissulkevaan luokkaan. Sen jélkeen ryhmié verrataan “’selitettdvien” muuttujien suhteen
siten, ettd selittdvistd muuttujista koostuu ns. erottelufunktio, joka parhaalla mahdolliselle tavalla
erottelee ryhmié toisistaan. Erotteluanalyysin onnistumista voidaan mitata selitysosuudella.
Wilksin lambda on arvo, joka kertoo kuinka paljon saatu malli jattaa selittimatta selitettdvan
muuttujan luokkien vélisistd eroista. (Mauranen ym. 1993, 217, 225) Téssé tutkimuksessa
kaytettiin askeltavaa (Wilks) erotteluanalyysia, jossa otettiin selittijid aiotusta joukosta mukaan
malliin selittdjdn tilastollisen merkitsevyyden mukaan.

Tutkimuksessa kaytettiin erotteluanalyysia selittiméén, kuinka eri faktorimallista saadut
summamuuttujat (liite 4) erottelevat henkildiden uudelleensijoittumista tyoeldméadn sekd pankkityon
paittymisen muodostumista henkildkohtaiseksi pettymykseksi. Erotteluanalyysiin otettiin mukaan
kaikki faktorimallin seitsemén faktoria. Analyysiin on poimittu askeltavalla menetelmélld ne
faktorit, jotka erottelevat tydeldmadn uudelleensijoittumista ja henkil6kohtaisen pettymyksen
muodostumista. Erotteluanalyysin oletuksena pidetiin, ettd erottelevissa ryhmissé selittijien
yhteisjakauma on normaalisti jakautunut. Taémai edellytys tarkastettiin tdssd tutkimuksessa, vaikka
kirjallisuudessa yleensékin on todettu, ettd multinormaalisuus ryhmissd on hankala tarkastella
SPSS:n avulla (Mauranen ym. 1993). Toinen erotteluanalyysin kdyton oletus on selittdjien
kovarianssimatriisin yhtd suuruus selitettdvin muuttujan ryhmissi. Edelld mainittu vaatimus tiyttyi
aineistossa.
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TULOKSET

VI TYOSKENTELY MERITA PANKISSA ENNEN TYOSUHTEEN LOPPUMISTA
6.1 Uhka tyOpaikan menettimisesti

Merita Pankin fuusio tuli pankin tyontekijoille suurena yllatyksené. Heti fuusiotiedon (helmikuu
1995) jalkeen pankkilaisilla alkoi pitkd epdvarmuuden aika tyGpaikan jatkuvuudesta. Kyselylomake
sisdlsi yksittdisen kysymyksen, tunsitko tyOpaikkasi uhatuksi jo ennen kuin varsinaiset ratkaisut
tyon loppumisesta ilmoitettiin (m29)? Kyselyyn vastanneista henkildistd 46 % ilmoitti tunteneensa
tyopaikkansa uhatuksi jo, ennen kuin varsinaiset ratkaisut tyon loppumisesta ilmoitettiin.
Henkildiden kokemaa epdvarmuutta tyopaikan menetyksesti tarkasteltiin logistisen
regressioanalyysin avulla, jossa verailtavat ryhmat olivat uhan kokeneet — ei kokeneet. Mallissa
tyopaikan menettimisen uhan kokemista selittdvét tutkimusajankohta (p=0.001) ja sukupuoli
(p=0.040) (taulukko 7). Miehet tunsivat tyopaikkansa useammin uhatuksi kuin naiset. I aallossa
poisldhteneet henkil6t ilmoittivat kokeneensa merkitsevisti (p<0.005) vihemmain tydpaikkansa
tyopaikan vihemmain uhatuksi verrattuna IIl:n aallon vastaajiin. Eli mitd my6hemmaéssi vaiheessa
henkildt poistuivat organisaatiosta, sitd enemmén uhkakuva tyon menettdmisestd kasvoi. Jos
henkil6 oli tehnyt ratkaisun itse ja irrottautui vapaaehtoisesti organisaatiosta ennen YT-
neuvottelujen padttymistd, epdvarmuuden tunteet eivét koskettaneet hanti, silld ndin toimimalla
henkil6 koki tehneensi itse ratkaisun omasta tulevaisuudestaan. Mallissa ei havaittu keskindisti
riippuvuutta ién, jatkokoulutuksen, ammattiaseman, pankkitaustan, asuinpaikkakunnan,
uudelleensijoittumisen (kotona/tydssd) tai tydpaikan epdvarmuuden kokemisen vélilla.

Taulukko 7. Ennustetekijat uhan kokemiseen tydpaikan menettimisesta.

Ennustekijit uhan kokemiseen tydpaikan menettdmisesti

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvéli P
Tutkimusajankohta
I aalto 0.43 0.27-0.67 <0.05
II aalto 0.64 0.41-0.99 0.05
III aalto 1 - -
Sukupuoli
nainen 0.64 0.38-0.98 0.04
mies 1 - -

|Selitysosuus= 67 % |

*Mitd korkeampi arvo, sitd suurempaa koettu uhka tyopaikan menettdmisesta.

Vaiheistettujen YT- neuvotteluiden takia monien toimihenkildiden piina kesti fuusioilmoituksesta
jopa kaksikin vuotta sithen, kun henkil6 sai lopullisen tiedon tyon sdilymisestd, osa-aikaistamisesta
tai loppumisesta. Pidennettyjen Y T-neuvotteluiden ansiosta henkil6t toki saivat jatkaa tyotansé
Meritassa pidempéén, mutta vastaavasti paineet tyon menettimisestd kasvoivat henkildston
keskuudessa, mika ilmeni tyOyhteisossd mm. kireytend, ahdistuneisuutena ja kilpailuna.
Yksilotasolla ndmai 1lmidt koettiin erittdin rasittaviksi ja vaikka henkil6t pelkésivét tyopaikkansa
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menettamistd, he toisaalta toivoivat stressaavan tilanteen laukeavan suuntaan tai toiseen
mahdollisimman pian.

”Miné en vield heti silloin, se jotenkin tuntu mulle aina niinku entiset tyGtoverit mulle sanoi, ettd sini et ainakaan joudu
pois, sulla on niin pitkd kokemus ja sulla on hyva peruskoulutus ja monipuolista tyGtd ossaat tehd ja mind itekin uskoin
sithen ettd, en mind nyt varmaan ensimmadisten joukossa oo. Mutta sitten mini jotenkin kesind, viimeisend kesdnd, ihan
yhtikkid mulle tuli padhén, ett hyvé ihme, yhtd hyvinhdn mind voin joutua pois, kuin joku toinenkin, sitt mulle alkoi
tulla semmonen hirmuinen, ssmmonen epavarmuus ja pelko ihan siité, siitd poisjoutumisesta. Vaikka toisaalta mina
oisin kokenut sen ihan helpotuksenakin, ajattelin, ettd se olis helpotuskin, kun loppus tdd timmdinen piina...”Siindhan
nyt oli niinku, liiton taholta se, ettd saadaan aikaa jatkettua. Ne ihmiset saa olla pitempédn tissd, ilmeisesti jotain
tdllaista. Mutta mind en ainakaan kokenut sitd, mindkaén hyvéna sité, ettd paljon parempi ois ollut, jos se ratkaisu ois
tullut aikaisemmin, koska se ois tullut sitten vuoden loppuun mennessd muistaakseni. Mie sitten niinku tammikuun
lopussahan mie jdinkin sitten sairaslomalle, ihan sen ylirasituksen takia”. (toimihenkild, nainen, II allossa poistunut)

Kyselyyn osallistuneilta henkildiltd kysyttiin avoimella kysymykselld (m29) miten he olivat
kokeneet uhan tyon loppumisesta ennen kuin varsinaiset ratkaisut tyon loppumisesta ilmoitettiin?
Osa vastaajista kertoi tunteneensa tyopaikkansa heti uhatuksi, kun tieto fuusiosta ja henkil6ston
viahennystarpeesta julkaistiin. Téiden siirtyminen pois, niiden vdheneminen tai henkiléiden
siirtdiminen alempitasoisiin tehtiviin viestittivit siitd, ettd ndma henkil6t olivat jatkossa
tarpeettomia. Jotkut henkilGt olivat aavistaneet tyopaikan menettdmisen myds esimiehen
kayttaytymisestd. TyOpaikoilla esiintyi painostusta ja uhkailua esimiehen taholta tai esimiehen
kayttdytyminen oli vélttelevéd, jolloin vastaajat kokivat jaddneensd myds tiedon ulkopuolelle.

6.2 Ilmapiiri yhdistyvissd Meritassa
Kateutta ja kilpailua

Kyselylomakeella kysyttiin henkil6iltd yksittdiselld kysymykselld (m32), koitko tyopaikallasi
kilpailua ja kateutta? Yli puolet (59 %) kaikista tutkimukseen osallistuneista henkil6istd ilmoitti
kokeneensa tydyhteisdssa kilpailua ja kateutta. Tarkasteltaessa vastaajien ilmoittamaa kilpailun ja
kateuden kokemista logistisen regressioanalyysin avulla selittédviksi tekijoiksi nousivat
tutkimusajankohta (p=0.046) ja henkilon uudelleensijoittuminen (p=0.033) (taulukko 8).
Analyysissa vertailtavat ryhmét olivat kilpailun ja kateuden kokenneet — ei kokeneet. Vastaavasti
mallissa ei ndhty yhteyttd sukupuolen, ién, koulutuksen, ammattiaseman, pankkitaustan,
asuinpaikkakunnan ja kilpailun seki kateuden kokemisen vililld. Kilpailua ja kateutta ilmoittivat
kokeneensa vihemman I aallossa organisaatiosta irrottautuneet henkil6t kuin II ja III aallon
poisldhtijat (kuvio 7). Tulosta voidaan selittda silld, ettd henkilostovalintojen toteutumisen
lahestyessd myo0s ilmapiiri tyOyhteisdissi tiivistyi. Kyselyhetkelld uudelleensijoittuneet vastaajat
ilmoittivat kokeneensa vihemmain kilpailua ja kateutta kuin huonosti uudelleensijoittuneet henkilot.
siséltyi suhteellisesti enemmain niitd henkiloitd, jotka tekivét itse ratkaisun poisldhtemisesti ennen
organisaation valintaprosessin paittymistd, kuin vuoden 1998 otoksiin eli II ja III aallossa
organisaatiosta poistuneisiin.
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Taulukko 8. Ennustetekijit kateuden ja kilpailun kokemiseen tydyhteisdssa.

Ennustetekijit kateuden ja kilpailun kokemiseen

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvéli P
Tutkimusajankohta
I aalto 0.76 0.47-1.21 0.25
II aalto 1.20 0.75-1.92 0.44
III aalto 1 - -
Tamaén hetkinen tilanne
Kotona 1.43 1.03-1.99 0.03
TyOssa 1 - -

Selitysosuus= 41 %

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

Kuvio 7. Aallottain kilpailun ja kateuden kokeminen tydyhteisoissa.

Ei
vastausta

Ei
vastausta 4%
4%

I 1l 11|
(n=419) (n=336) (n=160)

Tutkimukseen osallistuneet henkil6t kertoivat avovastauksessa kilpailun ja kateuden tyOyhteisoissi
ilmentyneen tydtovereiden mobbauksena”, kuten toisten seldn takana puhumisena, kyréilyna,
nilvimisend, uhkailuna tai toisten arvostelemisena. Oma tyOpaikka haluttiin varmistaa korostamalla
omaa erinomaisuutta seki pitdmaélld kiinni viimeiseen asti omista tdisti ja tiedoista.

”Juu, se oli ihan, ihan siis késin kosketeltavana, aistittavissa, ettd se oli. Kaikki ihmiset henkilokunta ja itsekin, tuli
semmonen levottomuus ja epétietoisuus, ja, ja luottamuksellisuus vdheni, ei endd puhuttu samalla tavalla avoimesti
keskendin, kaikki kyris ja katto toisiaan, ettd kuka lahtee, kuka jaa.” (johtaja, nainen)



70

Tydyhteisoissa oli litkkeelld monenlaisia huhuja ja juoruja tiedon puutteen takia. Syntyi erilaisia
kuppikuntia, klikkiytymid, mm. ’koppilaiset” ja ’syppildiset”. Henkil6t kyttésivat ja kyrdilivét
toisiansa ja toistensa tekemisid, oltiin valinpitdmittomia toisia kohtaan tai jopa syrjittiin.

”Mutta kylldhén se kilpailuhenki jo siiné vaiheessa heti tuli, ettd vaikka ei ollut tietoakaan minka verran ihmisié pois
joutuu vield, mutta tuota kuitenkin oli semmoinen kilpailuhenkisyys siind. Ettd jokainen yritti niin hirveesti tehd mité ja
iltaisin jdéha, ihan semmoista ja. Meilld oli hirveen vierasta ssmmoinen se ssmmonen, meilld oli niinku aina yhessa
toitd Séastopankissa ja autettu toisia ja ne tyot oli yhteisid. Mutté tddlld oli taas niinku ne omat tydt, hirveesti
korostettiin niitd omia tditd, ja ndmé on minun toitd ja timéa on sinun tditd ja eikd niinku toisia autettu. Ettd se ei ollut
semmoista, niill ei ollut hyvaé yhteishenkee. Se oli aika hajottavaa sitten.” (toimihenkild, nainen)

”Mutt etti tosiaan niinku meilté oli tota yks syppildinen sitten siin, kun se yks syppildinen oli tuolla ditiyslomalla, niin
meitd oli sitten yks syppildinen ja sitten kaks koppilaista siind. Niin, niin tuota aattele kuule kun taé syppildinen tota
rupes minua niinku nokkimaan niin tuota ja rupes sen toisen koppilaisen kanssa niinku kaveriksi ja yhessa nokkivat
minua, vainoavat. Siis min, siis sehin oli aivan hirveatd kuule, sitten tuota tiijatko, mind aina ihan suoraankin kysyin ja
tuota, sitten sitten siind loppuvaiheessa kuule rupes purkautuun téé vyyhti, kun tuota, miné oli jo irtisanonut itteni.
Minéhin aina aamulla laulelin sielld vaan, minusta oli aivan ihana, mi olin kuin pilvissé ..., mutta se loppu se
nokkiminen. Min4, tiijatké minua ruvettiin passaamaan kuin kuningatarta, ettd minulle jad hyvé mieli...se koppilainen
huomas, etté se syppildinen rupes sitten sité toista koppilaista nokkimaan, kun se oli minut saanut pudotettua...”
(toimihenkild, nainen, vapaaehtoisesti poistunut)

Kyselylomake sisélsi avoimen kysymyksen, jossa vastaajia pyydettiin kertomaan, kuinka
epavarmuus tyopaikoista ilmeni tyoyhteisoissd. Yleisyysjérjestyksessé tyOyhteisoissa esiintyi:
- henkistd pahoinvointia 43 %
- sairasteluja ja poissaoloja 9 %
- esimiesten mielistelyd 7 %
- esimiesten vilttelevad kayttaytymistd 6 %

Lihes puolet (43%) kertoi jonkinlaisesta henkisestd pahoinvoinnista. Tydpaikoilla ilmapiiri oli
ahdistava ja masentava. Tydyhteisossi vallitsi yleinen epdvarmuus, mihin oli liittynyt hysteriaa ja
odottelua. Tdmén epavarmuuden ajan vastaajat ilmoittivat kokeneensa henkisesti raskaana.
Tyoyhteison ilmapiirissé esiintyi kireyttd, vihamielisyytté, riitaisuutta ja hermostuneisuutta.
Tyopaikoilla ihmiset itkeskelivét paljon ja vetdytyivit helposti omaan kuoreensa.

Noin joka kymmenes koki epdvarmassa ja ristiriitaisessa tyoyhteisossa tydskentelyn erittiin
raskaaksi. Niinpé henkil6t eivit aina jaksaneet niin fyysisesti kuin henkisestikddn. Kyselyyn
osallistuneet vastaajat kertoivat tydmotivaation ja —tehokkuuden laskemisesta, jotka ilmenivét
tyoyhteisOissd mm. lisddntyneind poissaoloina ja sairaslomina. Henkildiden stressinsietokyky aleni,
ja tyoyhteisoissa esiintyi loppuun palamista.

”No se on niinku, ettd mun piti pdivittdin niinko napata nitro naamaan. Mutta sen jalkeen kun maé jéin sieltd pois, mun ei
ole tarvinnut oikeastaan varmaan timén puolentoista vuoden aikana ottaa kuin 5, sydonhén mé joka péivé ladkkeitd. Se
niinku niin semmoista ahdistavaa, se kattelu ettd.” (toimihenkil6, nainen)

”No, mie en endd yksinkertaisesti jaksanut ldhtee t6ihin enndd, mie menin sitt lddkériin ja hdn sanoi, ettd mulla ihan
niinku selvét burn outin oireet on. Ja hén antoi ensin kaks viikkoo sairaslomaa ja sitten, sitten vield niinku toiset kaks
viikkoo. Sitthén se sitt tulikin se jo, ilmoitettiin ne irtisanomiset.” (toimihenkild, nainen)

Viitattiin my0s tyOyhteisdissd ilmenneen esimiesten mielistelyd. Esimiehid liehittelemalld
korostettiin oman tydpanoksen tdrkeyttd ja yritettiin ndin varmistaa oma tyopaikka.

”...ett silld oli se oma, oma, joka kdvi sen sen kanssa kaljalla, jotka kehui sen vaatteita, tukkaa télldista. ...just se ettd piti
mielistelld ja, ja mé tykkddn sanoa asian suoraan, jos jokin on. M4 inhoan semmoista, ett niinku joku poistuu
huoneesta, etti heti sanotaan ettd tuokin on semmonen...”(toimihenkild, nainen)
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Kyselyyn osallistuneet vastaajat ilmoittivat esimiesten olleen itsekin sekaisin fuusion aiheuttamasta
tilanteesta, eivitkd he osanneet vastaajien mielestd auttaa henkilokuntaa tarvittavalla tavalla.
Esimiesten kéyttdytyminen oli ollut vélttelevaad sekid helposti kuoreen vetiytyvii, ja osa vastaajista
oli aistinut johtajien kéyttdytymisestd menettdvinsé tyopaikan uudessa organisaatiossa.

”Siis eihdn minua niinku huomattu konttorissa endé olevan. Siis miné olin jo niinku hyllytetty, ettei minulle kerrottu
endd mitédn, oli niinku en olis ollut olemassakaan. Siis johdon oli helpointa, niinko kdenpoikana, heittdd poikasensa
pesisté pois, rappaa ja heitti omansa. Ndinhén tdssd kéivi. Siis se johtajillekin vaikea paikka. Aluejohtaja téélld, ei han
antautunut koskaan keskusteluun, ei hinelld ollut koskaan aikaa, ei hén sanonut edes pdivddkain, heilautti vaan kéttdén
ihmisille, siis hyvin etdinen, misti oli helpoin menné...No, eihdn, kun mulla ei ollut enid mitéén arvoa. Ei samassa
ruokapdydissd, ei keskustella enéé ja ei saa tietdd talon asioista, niin pannaan niinku, tissé on perint6toimi, hoida téta,
kaikki muu on sitten...ettd mini oon kokenut esimiehend aika noyryyttivind, toisaalta kasvattavan.” (Johtaja, mies)

6.3 Henkil6ston reagointi fuusioon

1. Odottelua ja eldmistd pankin varassa

Kyselylomake sisilsi yksittdisen kysymyksen (m30), ryhdyitko joihinkin toimenpiteisiin tydpaikan
epavarmuuden vuoksi ennen Y T-neuvotteluiden padttymista? 70 % tutkimukseen osallistuneista
vastaajista ilmoitti, etteivét he ryhtyneet minkdénlaisiin toimenpiteisiin. Mitd pidempéén henkilot
jatkoivat tyOtinsa organisaatiossa, sitd vihemmain he ryhtyivét toimenpiteisiin epdvarmuuden
poistamiseksi () “p<0.005) ja elivit ns. “pankin varassa”, vaikka uhka tyopaikan menetyksesti
kasvoi ajan kuluessa. Ndmé pankin varassa eléneet vastaajat, eivéit todellakaan uskoneet
menettdvinsd tydpaikkaansa ja/tai halusivat katsoa loppuun asti, arvostaako pankki heidén
tyopanostaan. Ndin toimimalla ndma henkilot antoivat mahdollisuuden tyonantajalle tehdé ratkaisu
heiddn omasta tulevaisuudestaan.

Tarkasteltaessa logistisen regressiomallin avulla henkildiden toimintaa epavarmuuden poistamiseksi
nihtiin yhteys henkildiden toiminnan ja tutkimusajankohdan (p=0.002) seki henkildiden
uudelleensijoittumisen (p=0.028) vililld (taulukko 9). Analyysissa vertailtavat ryhmit olivat
toimenpiteisiin ryhtyneet — ei ryhtyneet. I aallossa Meritasta poistuneet henkil6t ilmoittivat
toimineensa aktiivisemmin kuin II ja III aallon 14htijat. Tydelaméén sijoittuneet olivat ryhtyneet
useammin toimenpiteisiin epdvarmuuden poistamiseksi kuin tutkimushetkelld kotona olleet
vastaajat. Mallissa ei havaittu yhteytti sukupuolen, ién, koulutuksen, ammattiaseman,
pankkitaustan, asuinpaikkakunnan ja toiminta-aktiivisuuden vélilla.
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Taulukko 9. Ennustetekijét toimenpiteisiin ryhtymiseen tyopaikan epavarmuuden vuoksi.

Ennustetekijit toimenpiteisiin ryhtymiseen

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvali P
Tutkimusajankohta
I aalto 2.61 1.49-4.57 0.01
II aalto 1.78 1.02-3.12 0.04
III aalto 1 - -
Tamaén hetkinen tilanne
Kotona 0.67 0.47-0.96 0.03
Tyossi 1 - -

Selitysosuus=82 %

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

2. Aktiivista tyopaikkojen tai opiskelupaikkojen hakemista

Vastaavasti 30 % vastaajista ryhtyi aktiivisiin toimenpiteisiin tyon epavarmuuden poistamiseksi.
Pédasiallisesti ryhdyttiin etsimdén uutta tyo- tai opiskelupaikkaa. Vuonna 1997 tutkimukseen
osallistuneet henkil6t eli I aallossa organisaatiosta irrottautuneet ilmoittivat ryhtyneensa
toimenpiteisiin kaksi kertaa enemmaén ja vastaavasti II aallon 14htijét puolitoista kertaa enemméin

Ne henkil6t toimivat, jotka tiedostivat omat mahdollisuutensa tissd epavarmassa tilanteessa. Nailla
henkil6illd oli hyvi koulutus, ja heiddn asuinpaikkakunnalla oli tarjolla avoimia tydpaikkoja.
Korkeakoulututkinnon suorittaneet henkildt toimivat enemmaén verrattuna alemman koulutusasteen
omaaviin vastaajiin. Henkildiden maantieteelliselld asuinpaikalla ndytti myds olleen vaikutusta
henkil6iden aktiivisuuteen, silld Eteld-Suomen l44neissd asuvat henkildt ilmoittivat ryhtyneensa
toimenpiteisiin tyopaikan epdvarmuuden vuoksi Iti- ja Pohjois-Suomen ldédneissd asuvia enemman.
Tulosta selitti kyselyhetkelld vallitseva valtakunnallinen tydmarkkinatilanne. Eteld-Suomessa ja
padkaupunkialueella oli tarjolla valtaosa vapaista tyopaikoista, miké edelleen mahdollisti aktiivisen
tyonhaun niilld paikkakunnilla.



73

Kuvio 8. Aalloittain toimenpiteisiin ryhtyminen tydpaikan epavarmuuden vuoksi ennen YT-
neuvotteluiden péadttymistd (n=915).
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3. Vapaaehtoinen poistuminen organisaatiosta ennen Y T-neuvotteluiden paattymista.

Kyselyyn osallistuneilta henkildiltd kysyttiin yksittdiselld kysymykselld (m35), mika oli mielestasi
padsyy siihen, ettd sind menetit tyopaikkasi fuusion yhteydessd? Kyselyyn vastanneista henkildistad
23 % ilmoitti valinneensa tukipaketin, koska he halusivat tehdi itse ratkaisun organisaatiosta
poistumisesta ennen yksikkonsd Y T-neuvotteluiden paéttymistd. Ndistd henkiloistd valtaosa asui
Eteld-Suomessa, he olivat I aallon poisléhtijoitd ja olivat idltddn yli 40-vuotiaita. Sukupuolen ja
koulutuksen suhteen ei aineistossa ollut ndhtévissi eroja eri tutkimusajankohdittain suhteessa
henkildiden vapaaehtoiseen poistumiseen organisaatiosta ennen Y T-neuvotteluiden padttymista.
Monet Meritasta vapaaehtoisesti fuusion myo6td poisldahteneet pankkilaiset kokivat juuri fuusioon
liittyvat henkilostojarjestelyt ja organisaation taloudellisen tuen mahdollistavan heididn
uramuutoksen. Voidaan my0s ajatella, ettd heilld oli uranvaihtoon vaadittavaa rohkeutta, vaikka
maamme vallitsevat taloudellinen tilanne oli vuonna 1995 epivakaa ja tyottomyysaste oli korkea.

Fuusio, jonka seurauksena kaksi erilaista organisaatiokulttuuria tuli sovittaa yhteen, oli monille
vapaaehtoisesti organisaatiosta poistuneille henkil6ille se asia, joka laukaisi lahtopaitoksen.
Monilla pankkilaisilla oli pitkéd tydrupeama oman pankkiryhmin keskuudessa, ja oli vaikea
hyviksyé ettd pitiisi aloittaa tydskentely uuden organisaation palveluksessa. Aikaisemmin henkil&t
kokivat tehneensa t6itd ns. ”yhteisen hyvén eteen”. Uuden pankin haasteet eivit endd motivoineet
koko henkilostod. Osa vastaajista koki tulleensa jopa petetyksi oman pankkiryhménsi taholta.

” Mutta se tietysti piti, ettd kun, se oli se Kop, niin tunsi, ettd td4d nyt on meidan pankki, ja me tehdéén niinku yhteisen
hyvén eteen...On ihan turha puhua, ettd niinku yhdistyttiin ja nyt se muuttuu, koska nythén sielld on niinku kieli, pitda
osata ruotsia ja kaikki niinku lainasysteemit, kaikki ohjeet tuli kuitenkin Syp:sti...Se oli niinku turvallinen ja kiva, niin
kauan, kun se oli Kop ja Syp erikseen ja muuta. Mutta td4 niinku ti4 liittyminen kaatoi sen kaiken. Just se, ettei
henkilokunnalle oltu rehellisié ja tuota ja tuota téllainen ithme kyrdily tuli kaikki... Mutta tda fuusio vei niinku, ettd kun
maékin oon tehny koko 23 vuotta, niinku sen yhteisen hyvén eteen, sitten mé koen ettd se ei ole endd mikdén yhteinen.”
(toimihenkild, nainen)

Kahden pankin yhdistyminen merkitsi kéytdnndssd uuden atk-jérjestelmén ja uusien pankkiohjeiden
omaksumista sekd tyomairien lisddntymistd. Osa vapaachtoisesti poislédhteneisti tunsivat
tyduupumista pankkityohon ja pankkialalla alati tapahtuviin muutoksiin. Ndma muutokset koettiin
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stressaavina. Samoin pankkity6hon liittyva tuotteiden markkinointivaatimus organisaation taholta
koettiin tyotd kuormittavana tekijana.

”En, en olis varmaan ldhtenyt. Vaikka méi olin kaivannut jo monta vuotta jotain muutosta ja tota sen tiesin, ettei mulla
ollu sielld hyvé olla, ettd mé tavallaan stressasin liikaa niilld t6illé ja niinku yritin tehdd enemmaén ku omat ehka
voimavarat riittikdén, niin tota, en mé varmaan olis ldhteny pois, en mé olisi vield tdndpdivandkadn 1dhtenyt jos fuusio
ei olisi tullut.” (toimihenkild, nainen)

”Niinku sielld sanottiinkin, ennen kuin mé ldhdin, luppoaikaa ei pidd olla. Ettd tuota, se on vedetty niinku ihminen niin
kireelle, ettei oo kuin 25 minuutin ruokis ja sitten jos padsee niin voi pissilld kerran tai sitten sddstda kotiin....Ja
kokoaika tosiaan toikin pieni konttori, niin siini on kokoaika hirvee ihmismuuri, ettd se on ihan hirveetd. Sitt kun on
palveluneuvoja, niin kokoajan tulosta, tulosta, tulosta, etté pitdis tehdd ne tyot, mutta koko aika pitédis myydd, myyda
kaikkee tuotteita, jotka vie itseltd tyon, eli nyt taas internettid myydéén ja alun perin kun aloitettiin niista
maksupalveluista ja pankkikorteista, niin siitdhén se ldhti. Ett tota, en mé ainakaan pankkiin, vaikka pyydettiis, niin en
endd menis takaisin. Ei varmaan pyydetidkaan, mutta.”(toimihenkild, nainen)

Pankkity6 on muuttunut paljon niisté ajoista, kun valtaosa tdhan tutkimukseen osallistuneista
henkil@distd oli aloittanut tyonsd pankkialalla. Uusia elementteja ty6hon ovat tuoneet lisdéntyva
tietotekniikka ja tuotteiden markkinointi. Samoin ovat muuttuneet myos tyon sisillolliset
vaatimukset. Alati uudistuvat atk-ohjelmat ja muuttuvat pankkiohjeistot asettavat henkildille tiettyja
vaatimuksia kvalifikaatioiden suhteen, jotta he pystyvit omaksumaan uudistukset. Pankkityon
muutosten vaikutuksesta osa henkildistd ilmoitti jo pitkddn haaveilleensa jostakin muusta
vaihtoehdosta eliménsd suhteen. Ndma henkil6t kertoivat halunneensa vaihtaa tyopaikkaa,
ammattia, viettdd sapattivuoden tai opiskelemalla kehittdi itseddn ja tunsivat, ettd fuusio antoi heille
mahdollisuuden kokeilla jotain uutta eldméssa.

”Et mulla nyt niinku tosiaan paino, siind sitten tdma, tdma, tdméd haave ja timmodnen kokeilunhalu ja timmdonen palava
tunne ténne just tdnne piirtimispuolelle ja timmoselle ettd kun se jéi silloin nuoruudessa kokeilematta. Ja etti sitten,
sitten toisaalta kun se oli jo silloin ennen fuusiota timai ty6 timmoistd, timmoistd hirveen paineen alaista...oli nda
hirveet ihmissuhteet tdssa, tdssa fuusion yhteydessé, niin se varmasti niinku potki mua persuuksille, no etko sina
vieldkédn alya ldhted sinne ...” (toimihenkild, nainen)

Kahden yrityskulttuurin ja henkildston sovittaminen yhteen ei aina kidy kitkattomasti. Usein
tyOyhteisOssé esiintyy klikkiytymid, ahdistusta seka ristiriitoja sosiaalisissa suhteissa.

Suojellakseen omaa itsedéin haavoittumasta ihminen voi pyrkié vapaaehtoisesti pois tilanteesta, joka
aiheuttaa hénelle epdvarmuutta. Tekemailld itse ratkaisunsa poisldhtemisestd henkild voi sdilyttad
oman identiteettinsd paremmin kuin jaamélld odottamaan organisaation toteuttamia valintoja.
Télloin epdvarmuuden loppuminen tuo suuren helpotuksen henkildlle ja vapauttaa hdnen
energiaansa ajatella ja toimia aktiivisesti oman tulevaisuutensa parhaaksi.

”Kylld mé sen tiesin, ett ndin siind kdy, ett se oli ihan, ihan selvi asia, ja tota mé itseasiassa ajattelin ett, ett tota, ett jos
maé en ldhde nyt, niin mé oon kahen vuoden kuluttua merkitty mies, kun mi saan oman sektorini hoidettua syppildisille
niin, tieto niin, tietdd sen asiakaskunnan, mikd mulla ollu hallussa, eli niilla ei ole enéé riskia siitd, ettd ne asiakkaat
lahtee pois. Sen jédlkeen mé saan monoa...Kyll siind tillainen itsesuojeluvaisto oli kyll niinku olemassa, etti.” (johtaja,
mies, vapaaechtoisesti I aallossa poistunut)

Yli puolet kaikista kyselyyn vastanneista henkildistd siis ilmoitti tydyhteisossd ilmenneen kilpailua
ja kateutta. Osa ndistd henkildistd koki uuden yhdistyneen pankin ilmapiirin ja henkildstdvalinnat
tyOyhteisossd niin ahdistavaksi ja stressaavaksi, ettd katsoivat parhaakseen poistua organisaatiosta
ennen varsinaisten Y T- valintojen pédéttymista ja henkiloston valintaa.

”Ettd, hitto soikoon. Mut todella niin (omaan) pankkiin, mé en vois mennd jalallakaan. Mun mielesti, ei ne nyt silleen,
koska eihdn mua valittu, enkd ma ollut siind valittavanakaan, mutt kun ma kattelin sitd toisten keskeistd semmoista
kilpailua ja krénéé ja paskan puhumista, niin en olis halunnut olla kyll& siind mukana.” (toimihenkil6, nainen)
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Henkil6ston tavat reagoida fuusion tuomaan turvattomuuteen olivat seuraavat: odottelua ja eldmista
pankin varassa, aktiivista tyo- ja opiskelupaikkojen hakemista ja vapaaehtoinen poistuminen
organisaatiosta ennen henkilostdvalintojen padttymistad. Mitd pidempéén henkil6t jatkoivat Merita
Pankissa tyoskentelyd fuusioilmoituksen jilkeen, sitd vihemman he ryhtyivit aktiiviseen toimintaan
turvattomuuden poistamiseksi, vaikka tyOyhteisossé ilmapiiri kiristyi ja epdvarmuus tydpaikoista
kasvoi. Aktiiviseen toimintaan tukeutuivat valtaosin I aallossa organisaatiosta poistuneet henkilot.

6.4 Henkilovalinnoissa kdytettyjen valintakriteerien toteutuminen

Pankki ilmoitti jo varhaisessa vaiheessa, ettd henkildstovalinnoissa tullaan kdyttdmaén tiettyja ns.
yleisid valintakriteereitd. Nama kriteerit haluttiin julkisiksi, ja pankki tiedotti niistd avoimesti
henkilostolle. kriteerit olivat osaaminen, kokemus, soveltuvuus ja yhteistyokyky.
Kyselylomakkeella kartoitettiin pankista poislédhteneiden henkildiden mielipidettd fuusion
henkildstovalinnoissa kdytettyjen valintakriteerien toteutumisesta, yksittiiselld kysymykselld (m33),
mitd mieltd olet fuusion henkildvalinnoissa kdytettyjen valintakriteerien toteutumisesta? Vain 2 %
kaikista vastaajista koki, ettd valintakriteerit olivat toteutuneet tiysin ja 27 % koki toteutuneen
ainakin jollain tavalla. 29 % ilmoitti, etteivdt osanneet ottaa kantaa kysymykseen ja 3 % jétti
vastaamatta ko. kysymykseen. Valintakriteerit eivét juurikaan toteutuneet 23 % mielestd, ja 16 %
vastaajista ilmoitti, etteivét ne toteutuneet lainkaan (kuvio 9). Jatkoanalyysia varten muuttuja 33
luokiteltiin kaksiluokkaiseksi: valintakriteerit toteutuivat tiaysin/jollakin tavalla ja muut.

Kuvio 9. Kyselyyn vastanneiden henkiléiden mielipide henkildstovalintoihin liittyvien
valintakriteerien toteutumisesta (n=915).
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Kaytinndssa valinnat toteutettiin padpiirteittdin siten, ettd ensin nimitettiin aluejohtajat, sitten
konttorinjohtajat sekd asiantuntijat ja viimeisind toimihenkilot. Konttoreihin valittiin johtajat, jotka
edelleen valitsivat alaisensa. Joku johtaja saattoi saada jatkaa entisessd konttorissaan, jolloin hinelld
oli oman pankkitaustan omaavaa henkilostod sekd uutta henkildstod toisesta pankkiryhmasta.
Konttoreihin nimitettiin uusia johtajia, joko Syp:sta tai Kop:sta. Kaikilla johtajilla ei aina niin ollut
omakohtaista tietoa eri pankkitaustan omaavien toimihenkildiden taidoista ja valmiuksista. Tésta
syystd poisldhteville henkildille helposti vilittyi kuva valintojen epdoikeudenmukaisuudesta.
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” ...niinku must tuntuu, etti tota oli sielld varmaan sitdkin, ett jos esimies oli taustanen, kun ite oli toisen taustanen, niin
se tottakai, jos mulla on koppilainen esimies joka haluu paéstd must eroon tai haluu yleensd viked, vakimaaraa
pienentid, niin helpompihan se on ottaa se henkild sielt toisesta leiristd, kuin omasta leirista.” (asiantuntija, nainen)

”Se ainut, ettd sanottiin ettd parhaat jad, mutt kun ei edes kuvaa tdysin sitd silleen, ettd meilldhén sitten tarjottiin
tdmmonen, mé sanon sitd viimeiseks lounaaks, niin oli aluejohtaja ja sitten, tai alueen kakkosjohtaja ja sitten toinen
johtaja...sitten kun me juteltiin sen kakkosjohtajan kanssa, eli koko alueen tavallaan henkildst6johtajan kanssa, ett sitt
puhuttiin pari tuntii kaikkee... Niin kuvas vaan se...niin sen kanssa kun juteltiin, niin se ei edes tiennyt musta mitéan.
Se ei tiennyt, ettd mi oon kunnanvaltuustossa, kunnanhallituksen varajésen, se ei tiennyt, mitd mi olin tehnyt, eli kerta
kaikkiaan se ei tiennyt yhtdan mitdén musta. Vaikka oli syppildinen johtaja, niin sanotaan, kun johtaja on valittu, niin
valintakriteeri oli se, ettd aluejohtaja valitsi johtajansa.” (johtaja, mies)

Johtajista, jotka ottivat kantaa ko. kysymykseen, 54 % ilmoitti kokeneensa valintakriteerien
toteutuneen tdysin tai ainakin jollakin tavalla ja toimihenkildistd 46 %. Alle 40-vuotiaat vastaajat
ilmoittivat valintakriteerien toteutuneen vanhempia vastaajia useammin. Vastaajien sukupuolella ja
koulutuksella ei ollut ndhtdvissd eroa mielipiteen muodostumiseen. I aallossa pankin organisaatiosta
poistuneet kokivat henkildstovalintojen toteutuneen paremmin kuin myéhemmin poisléhteneet.
Monet niistd henkiloistd tekivdt oman ratkaisun poistua organisaatiosta, jolloin johdon oli helpompi
suhtautua heihin. Téllaisissa tilanteissa keskustelu ohjautui helposti henkilon jatkosuunnitelmiin, ja
ndin ollen poisldhtijalle valittyi kuva, ettd hdnestd vélitetddn ja hinen ammattitaitoansa arvostetaan.

”Mua olisi varmaan kohdeltu hirveen hyvin, kéytiin tota neuvotteluja, miksi mé lahden, onko nyt pakko léhted ja ma
olisin varmaan saanut paikkani pitdi, ettei siitd ollu, mut, kun mi olin, itse halusin jotain muutosta itselleni, méa
ajattelin, ettd md en endi siihen valittajien joukkoon enia liity”. (toimihenkild, nainen, alle 40 v)

Sitd, ettd noin 30 % vastaajista jétti ottamatta kantaa kysymykseen, voidaan selittdd sillé, ettd tahin
tutkimukseen vastasivat suhteellisesti enemmin ne henkil6t, jotka poistuivat pankista ensimmaisina.
Osa néistd henkil6isté teki ratkaisun organisaatiosta irrottautumisesta ennen Y T-neuvotteluiden
paittymisti tai henkildstovalintojen toteutumista. Néin kysymys henkildvalintojen toteutumisesta ei
koskettanut heita.

Osa vastaajista ilmoitti, ettd henkilostovalinnoissa ratkaisut tehtiin henkildiden ién perusteella. Tata
mieltd olivat pddasialliseti ne vastaajat, jotka olivat idltadn ldhes 50 vuotta tai sitd vanhempia. He
kokivat tilanteensa vaikeaksi, silld he olivat vain muutaman vuoden liian nuoria pdédsemain
osalliseksi “eldkeputkeen”, ja toisaalta he tiedostivat omat mahdollisuutensa tyollistyd vapailla
tyomarkkinoilla ikénsé perusteella heikoiksi.

”Niin, no mité valintakriteereistd sanottiin, siindhén ei puhuttu idstd mitdén. Ja mun mielestd tdssd nyt oli erittdin
paljon, oli ikdkysymys, meiddn kanssa just tillaisii 49-52 vuotiaita, ettd niinku tuntu silté, ettd siind on oikein haettu
sitd, ettd me oltiin kalliimpia pankille kans, kaikki oltiin sen tyyppisid, jotka on lopusta saakka oltu pankissa. Eli
vuosien varrella, niin sanottu palkkaus oli varmaan korkeampi kuin néillé, jotka sitten nd4 nuoremmat, jotka sai jaada,
ettd ti4 ikédkarsinta se tuntui siind. Ettd vaikka muut kriteerit mun mielestd, esimerkiksi mékin kaikki kriteerit aivan
tdysin taytin, niin, niin, se siitd niinku pisti aivan selvisti, selvisti tuota esiin, ettd iin mukaan tissi nyt toimitaan.
Sillehdn nyt ihminen ei voi mitdén, minka ikdnen on” (johtaja, mies, yli 50 v.)

Meritasta saatujen tietojen perusteella (ks. luku 5.1.3 Aineiston edustavuus ja kuvaus) kaikista
Meritasta poistuneista henkiloisté, jotka olivat vastaanottaneet pankin tukipaketin, lihes puolet

(45 %) oli ikdryhmiin 40-49 kuuluvia, ikdryhmédan 30-39 vuotta kuului 32 % vastaajista ja
ainoastaan 13 % oli ikdryhmién 50-53 vuotta kuuluvia henkilditd. Tdssd otoksessa ikdryhméén 50-
53 kuuluvia oli jopa 21 %, eli postikyselyihin vastasi suhteellisesti enemmén idkkaampid henkiloita.
Niilla henkil6illa oli valtaosin pitkd pankkiura takanaan, yli 20 vuoden sitoutuminen
pankkiorganisaatioon, mika selittdd pettymyksen tunteiden korostumista ja mielipidetta
valintakriteerien toteutumattomuudesta.
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6.5 Johtaminen

Kyselyyn osallistuneiden henkildiden mielipidettd johtamisesta kysyttiin yksittdiselld kysymykselld
(m34), kuinka koit tulleesi kohdelluksi 14himpien esimiestesi taholta valintaprosessin aikana?
Haluttiin tietdd, kuinka henkil6t olivat kokeneet yksilotasolla esimiesten toiminnan alaisiin ndhden
henkildvalintoja tehtdessd. Vastaajista 14 % ilmoitti, ettd ldhimmét esimiehet olivat kohdelleet heitad
melko huonosti ja 28 % tunsi tulleen kohdelluksi erittdin huonosti, 18 % vastaajista eivit ottaneet
kantaa kysymykseen. Toisaalta 17 % vastaajista kertoi, ettd esimiehet olivat kohdelleet heité
valintaprosessin aikana erittdin hyvin ja 23 % vastaajista ilmoitti melko hyvin. I aallossa
organisaatiosta poistuneet vastaajat kokivat esimiesten kohdelleen heitd paremmin kuin II ja III
aallossa poislihtineet ()(2 p=0.001) (kuvio 10). Tulosta selitti vuoden 1997 kyselyssi eli I aallossa
olleiden oman ratkaisun poisldhtemisestd tehneiden osuus, joka oli suurempi kuin vuoden 1998
kyselyissa eli II ja III aalloissa olleiden osuus. Esimiesasemassa tydskennelleet miehet kokivat, ettd
heitd kohdeltiin huonommin valintaprosessin aikana kuin toimihenkil6iné toimineet naiset.
Korkeakoulututkinnon suorittaneet henkil6t ilmoittivat kokeneen useammin, ettei heitd kohdeltu
asiallisesti, kuin ne vastaajat, joilla oli opistotasoinen, ammatillinen tai ei mitddn koulutusta.
Tulosta selitti se, ettd korkeakoulututkinnon suorittaneet olivat valtaosin toimineet esimiestehtavissi
ja esimiesten esimichille (eli aluejohtajille) ei jarjestetty pankin taholta koulutusta. Esimiehista
erittdin hyvin ilmoitti tulleen kohdelluksi naisista 19 % ja miehistd 10 %. Jatkoanalyysia varten
muuttuja 34 (kuinka koit tulleesi kohdelluksi Idhimpien esimiestesi taholta valintaprosessin aikana?)
luokiteltiin kaksiluokkaiseksi muuttujaksi: esimies kohteli hyvin ja esimies kohteli huonosti/ei osaa
sanoa.

Kuvio 10. Aallottain kyselyihin osallistuneiden vastaajien mielipide esimiesten kohtelusta alaisiin
ndhden valintaprosessin aikana.
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Tutkittaessa vastaajien mielipidettd 1dhimmén esimiehen kohtelusta logistisen regressioanalyysin
avulla nousivat selittdviksi tekijoiksi vastaajien ammattiasema (p=0.048) ja asuinpaikka (p=0.015)
(taulukko 10). Vastaavasti malli ei osoittanut riippuvuutta tutkimusajankohdan, sukupuolen, ién,
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jatkokoulutuksen, pankkihistorian, uudelleensijoittumisen ja esimiehen kéyttdytymisen vélilla.
Meritassa esimiesasemassa tyoskennelleet vastaajat ilmoittivat tulleensa valintaprosessin aikana
toimihenkil6itd huonommin kohdelluksi ldheisen esimiechen taholta. Tulosta selittdd osittain se, ettd
pankki jarjesti koulutusta johtajille, jotka kohtasivat poisldhtevit toimihenkilot. Tahén
valmennusohjelmaan osallistuivat pddasiassa konttorien johtajat, jotka hoitivat valintaprosessin
toimihenkildiden osalta, mutta vain osa aluejohtajista osallistui tdhdn koulutukseen. He olivat
edelleen vastuussa konttorien johtajien henkildvalinnoista ja heidén poisldhtemisesti. Miehille,
jotka olivat tyoskennelleet Meritassa padasiassa asiantuntija- tai esimiestehtévissé, tyon menetys
muodostui suuremmaksi pettymykseksi kuin toimihenkildind toimineille naisille. Mitd suuremmaksi
pettymykseksi tyon menetys koettiin, sitd vaikeampi oli hyviksyé pankin ja ldhimmén esimiehen
omaan itseen kohdistuneita toimenpiteita.

Taulukko 10. Ennustetekijit valintaprosessin aikana esimiehilti saatuun hyvain kohteluun alaisiin
ndhden.

Ennustetekijét esimiehiltd saatuun hyvééan kohteluun

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvili P
Ammattiasema
Johtaja/apulaisjohtaja 0.50 0.27-0.92 0.03
Asiantuntija 0.66 0.41-1.07 0.09
Toimihenkil6 1 - -
Asuinpaikka
Lénsi-Suomi 0.61 0.42-0.89 0.01
[td-/Pohjois-Suomi 0.58 0.33-1.02 0.05
Eteld-Suomi 1 - -

Selitysosuus= 66 %

* Mitd korkeampi arvo, sitd suurempaa tyytyviisyys esimiehen toimintaan valintaprosessin aikana.

Eteld-Suomen ldédnin alueella asuvat vastaajat ilmoittivat tulleensa kohdelluiksi paremmin kuin
Linsi-, [td- tai Pohois-Suomessa asuvat vastaajat. Tulosta voidaan selittdd osittain silld, ettd |
aallossa poistui enemmén vapaaehtoisesti henkilditd kuin myohemmissa 11 ja III aalloissa. Lisdksi
Eteld-Suomen paremmat uudelleensijoittumismahdollisuudet suhteessa muuhun Suomeen selittivit
tyon menetyksen kokemista yksilotasolla, mikd vaikutti myos mielipiteiden muodostumiseen
koskien seké esimiesten toimintaa ja valintakriteerien toteutumista.

Kun ldhimpien esimiesten toiminta koettiin erittdin hyvéksi (17 %), vastaajat kertoivat henkil6iden
vililld vallinneen luottamuksellisen ja hyvin esimies-alaissuhteen. Esimiehet tukivat ja
kunnioittivat henkildiden tekemid ratkaisuja. Ndin kokivat pddasiassa ne henkildt, jotka olivat
tehneet omat paatoksensa pankista poislahtemisestd ennen valintaprosessin paattymistd. Heille oli
vélittynyt positiivinen tunne siitd, ettd he olisivat voineet jatkaa ty6tddn Meritassa halutessaan.
Fuusioihin liittyvisséd henkilosupistuksissa henkildsuhteet usein korostuvat. Suhteiden avulla
toimimalla muutamat henkil6t ilmoittivat saaneensa liséetuja tai erityispalveluita, jopa ohi
organisaation kirjaamien sddntdjen.

”Ja kun mé 1dhdin pankista 95, niin mutt oli nimitetty ja silloin se tarkoitti sité, ettd mi en sais sitd vuoden palkkaa,
erorahaa... M4 menin seuraavana paivinid mun esimichen juttusille, se sano, ettd asia on ihan selva ettd, ettd, se ei ollut
ollenkaan pahoillaan, ett mé 14hin sieltd. Sen ma néin heti, ettd oli niinku vau, se aatteli ett pddsen tdstd kundista eroon.
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Mutta tuota, niin kun hén sano mulle heti jo, ett juu ilman muuta sé saat sen vuoden palkan, sitt ma katoin siti vidhéan ja
maé sanoin, onks todella niin, ettd sddnndthén on niin, ettei saa ei saa. Ai joo niin, se onkin se juu, no mutt hdnen taytyy
nyt siiten katsoo tai tilanne. Seuraavana péivini se soitti ja sano, ettd asia kunnossa ...Mua kohdeltiin ihan hyvin ja ja
tuota mulla ei oo valittamista...” (johtaja, mies, vapaaehtoisesti poistunut).

Erittdin huonona kohteluna (28 %) vastaajat olivat kokeneet tiedonpuutteen ja sen, jos esimichiltd
puuttui johtamiskyky ja sosiaaliset taidot henkildstosupistusten toteuttamisessa. Kun henkildsto
olisi tarvinnut eniten tukea, he eivét sitd saaneet, vaan esimiehet olivat vilttelevii ja karttoivat
kommunikointia henkildston kanssa. Vastaajat olivat pettyneitd esimiesten tapaan hoitaa asioita,
silld esimiehet olivat ndissd vaikeissa tilanteissa kayttiytyneet vilinpitdimattomasti ja he olivat
unohdelleet asioita ja tapaamisia. Erittdin huonona vastaajat kokivat sen, ettd vakavia keskusteluja
ei todellisuudessa kéyty ollenkaan, vaan esimiesten oli helpompi vaieta erotettava ns. “kuoliaaksi”.

” Ja sitten 96 maaliskuussa, oli sitten se, ettd tavallaan yhdistyttiin. Ja siitd ldhtien, niin sitten kun aluejohtajat oli
nimitetty, niin sitt loppu silleen, etti ei tullut informaatiota. Se oli musta se niinku torkein, ettd informaatio meni
Kop:iin ja sielld johtaja luuli, ettd sama tulee mulle. Ja se ei tullutkaan. Ja se oli musta, niinko védrin, ettd médrétyt asiat
ma vain kuulin sitten, ja sitten Kop:n johtaja aina toi niitd papereita...kun aluejohtaja kévi, se kévi vain Kop:ssa, ettei
kaynyt ollenkaan meidén konttorissa, oikeastaan kerran kaveli 14pi ja sanoi likoille pdivéa....mé sain tiedon vasta
heindkuun lopulla etté johtajilla on YT-neuvottelut...Ja sitt kun kaverit sanoi, ettd timmdset on ollu ja timmoistd ja méa
rupesin kyseleen, ettd pitddks tdd paikkaansa, no sitt tuotiin laput, ett YT-neuvottelut alkaa ja ne pédttyy syyskyyn 15.
Se oli ensimméinen semmonen, joka mulla niinku rassas, ettd jukulauta, ettd timmé&sessé asiassa ei edes oteta yhteyttd”
(johtaja, mies, tyOnsd menettéinyt)

Jotkut vastaajat ilmoittivat kokeneensa, ettd vanha ja luotettava pankkiorganisaatio vaihtui ja tilalle
tuli yleinen kaaos, jossa asiat olivat sekaisin eikd mihink&én voinut luottaa. Uudessa sekavassa
tilanteessa perinteiset ja totutut toimintatavat henkilostdasioissa voivat unohtua ja riski tehda
inhimillisid virheitd kasvaa. Virheet voivat olla pienid, mutta jos ne kohdistuvat suoraan tyonsi
menettdneisiin henkil6ihin ja heidédn asioihinsa, niilld saattaa olla hyvinkin tuhoisia vaikutuksia
henkildiden itsetuntoon ja heidédn toiminta-aktiivisuuteensa tulevaisuudessa.

”Ja tavallaan mi katoin jossain vaiheessa, ettd tavallaan niilld oli silleen sekasin, ettei kukaan tiennyt mistdén mitdén.
Ettd, musta oli jannd tilanne, mé tiytin heindkuussa 50-vuotta silloin, niin aluejohtaja ei edes onnitellut, se ei edes
tiennyt asiasta, mutta onneks sielld oli ryhméssé, oli sitten vanhoja johtajia, jotka tiesi, ettd tuli lahetysto sitd kautta.
...md olin viikon eteldssd lomalla ja silloin oli johtajat nimitetty, ja sitt ma tulin, ett mé katoin, etti likat oli silleen
vihan ovelan nékoisié ettd. Ja sitt tuli yks sanomaan, dld nyt himmasty ja pelésty, ettd ja mi sanoin ettd mikas nyt, ett
niin oli tullutkin mun nimitys konttorin johtajaks, se oli virallinen nimitys ja henkildstolehdessi ja joka paikassa. Ett
sielld oli tullut semmonen moka ja mulla oli sihkdposti tiynna onnitteluja ja sitten jotkut oli jo 1dhettdmassa
kukkia...ett hyvé kun saitkin pitdé paikkas. Johtaja oli toisella puolella ihmeissdén. Niin se vaan, ettd aluejohtaja oli
silleen vaan suuttunut, ettd mitd helvettid tdd meinaa, ettd mikds timmonen. Mutta koskaan ei mulle soittanut ja eikd
sanonut, ettd sorry ettd timmonen moka, kukaan ei ottanut mitdén yhteyttd, etti se vaan oli...”(johtaja, mies)

”Sen esimiehen taholta se oli vdha semmoista,...ettd, kun meilld oli omat tyOpisteet, missé sitd tyota tehtiin, mé olin
ruokatunnilla, niin silld aikaa oli niinku péétetty ettd, mi joudun luovuttamaan sen tydpisteeni, mulla oli varmaan vield
kolme viikkoo tydaikaa jiljelld. Ettd ma jouduin niinku luovuttamaan sen oman paikkani pois ja suurinpiirtein
siivouskomeroon sitten menemaéén sitten lopuks aikaa tekeméaén niitd toitd. Ja tda paétettiin sitt silld aikaa kun ma oon
syomaéssd, kun méd tuun syomaéstd, niin se ihminen, jolle se paikka niinku oli annettu tuli sanomaan, etti siirrétsé tavaras
pois, ett md tuun siihen istumaan. M4 sanoin, ett hetkinen, mulla on vield kolme viikkoo tdité ett md meinasin kylld ihan
loppuun asti istua tissd, ett kuka tistd on péaattdnyt. Se sitten sanoi, ett se esimies oli sitd mieltd. M4 sanoin, no se kuule
on semmonen juttu, ett saa tulla mulle sanomaan sen mulle henkildkohtaisesti, ja ettd siirrytko, ja se on semmonen juttu,
ettd en muuten siirry ...Sitten se esimies tuli naama punaisena huutamaan (naurua) mulle, ett kylla sind ett jousta
yhtdén, mé sanoin, ett kylld sé kuule musta eroon pééset, ettd malta nyt oottaa, td4 ei oo kun kolme viikkoo. Ett kylld ma
voin hankkia semmosetkin paperit, ettd mé ldhen téstd vaikka sairaslomalle, mutt mé niinku haluaisin tehd tditd loppuun
asti, ettd onkse niinku kielletty. Ett silleen jéi hirveen ikdva maku siitd ihmisestd.” (asiantuntija, nainen)

Fuusion vaikutukset olivat mittavat. Koko prosessi sisdlsi mm. henkildstosupistukset,
valintaprosessit, tiedottamisen ja tukitoimet organisaatiosta poisldhteville. Kyselyyn osallistuneilta
henkil6iltd tiedusteltiin yksittdiselld kysymykselld (m36), miten Merita on mielestasi
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kokonaisuudessaan hoitanut fuusion vaikutukset (henkilostosupistukset, valintaprosessit,
tiedottamisen yms) minké yleisarvosanan annat Meritalle? Noin puolet vastaajista (49 %) oli sité
mieltd, ettd Merita oli suoriutunut fuusiosta heikosti. 32 % vastaajista ilmoitti arvosanaksi
tyydyttavé. Ainoastaan 6 % vastaajista koki Meritan selviytyneen tehtdvéastd hyvin ja 1% erittdin
hyvin. 11 % tutkimukseen osallistuneista henkildisté ei ottanut kantaa ao. kysymykseen. Kuviossa
19. vastaajien ndkemys fuusion hoidosta tutkimusajankohdittain. Jatkoanalyyseja varten muuttujasta
36 (miten Merita on mielestési kokonaisuudessaan hoitanut fuusion vaikutukset
(henkildsupistukset, valintaprosessit, tiedottamisen yms)? minké arvosana annat Meritalle?)
muodostettiin kaksiluokkainen muuttuja: fuusio toteutui erittdin hyvin/hyvin ja tyydyttdva/heikko/ei
0saa sanoa.

Kuvio 11. Aalloittain postikyselyihin vastanneiden henkildiden ndkemys fuusion toteuttamisesta.
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Tutkittaessa, kuinka henkil6t olivat kokeneet Meritan selvinneen fuusion toteutuksesta, logistisen
regressioanalyysin avulla, nousivat selittidviksi tekijoiksi ikd, sukupuoli ja pankkitausta.

Vastaavasti mallissa ei esiintynyt riippuvuutta tutkimusvuoden, jatkokoulutuksen, ammattiaseman,
asuinpaikkakunnan, uudelleensijoittumisen ja fuusion hoidon vélilld. Entiset syppildiset kokivat
entisid koppilaisia useammin Meritan selviytyneen paremmin fuusiosta (p=0.055). Ikdryhméén 40-
49-vuotiaat ja yli 50 vuotta kuuluvat vastaajat kokivat Meritan hoitaneen fuusion vaikutukset
huonommin kuin nuoremmat, alle 40-vuotiaat (p=0.05). Miehet olivat tyytyvédisempié organisaation
tapaan toteuttaa fuusio kuin naiset (p=0.018) (taulukko 11). Tulosta selitti se, ettd miehet sijoittuivat
paremmin tydeldmédn kuin naiset. Uuden tyon 10ytyminen védhensi katkeruutta, jolloin entiset
ikdvét asiat voitiin unohtaa helpommin ja ajatella menneiti objektiivisemmin.
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Taulukko 11. Ennustetekijét koettuun hyvéén fuusion hoitoon.

Ennustetekijét hyvédédn fuusion hoitoon

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvéli P
Sukupuoli
Nainen 0.40 0.18-0.85 0.01
Mies 1 - -
Iké
40-49 vuotta 0.44 0.22-0.89 0.02
50-53 vuotta 0.35 0.13-0.90 0.03
54-vuotta 0.34 0.07-1.62 0.18
21-39 vuotta 1 - -
Pankkihistoria
Syp 1.78 0.98-3.23 0.05
Kop 1 - -

Selitysosuus= 10 %

*Mitd korkeampi arvo, sitd suurempaa tyytyméttomyys fuusion hoitoon.

Mité pitempéin vastaajat olivat tydskennelleet Merita Pankissa fuusioilmoituksen jélkeen, siti
huonommaksi he kokivat esimiestensé kohtelun valintaprosessin aikana (kuvio 11). Varsinkin
johtotehtdvissd toimineet henkil6t olivat tyytyméttomié esimiestensd kdytokseen. Eteld-Suomessa
asuneet olivat tyytyviisempid johtamiseen kuin muualla Suomessa asuneet. Henkil6iden arvioihin
voidaan olettaa vaikuttaneen Eteld-Suomen paremmat ty6llistymismahdollisuudet ja téstd johtuva
tyon menetykseen liittyva véhdisempi pettymys ja turvattomuus.

Useilla tutkimukseen osallistuneilla henkil6illd oli takanaan pitkd pankkiura, ja sitoutuminen omaan
pankkiorganisaatioon oli hyvin voimakasta. Pankissa vietettyihin vuosiin liittyi paljon positiivisia
muistoja ja tunteita siitd, ettd pankki huolehtii omistaan kaikissa tilanteissa. Kun tdma tunne
turvallisuuden tyyssijasta fuusion henkildstosupistusten my6td romuttui, tyonsd menettineiden
henkil6iden oli vaikea hyvéksya sitd, ettd pankki toimi fuusiotilanteessa tiettyjen liiketalouden
sdaantdjen mukaisesti eikd ndin huomioinut uutta tilannetta tavalla, jota tyonsd menetténeet henkilot
olisivat halunneet. Néin ollen vastaajien antamiin arvioihin fuusion hoidosta voidaan ajatella
sisdltyvin henkildiden vastarintaa ajatella fuusiota ja siihen liittyvid toimenpiteitd objektiivisesti.
Jokainen ihminen muodostaa mielipiteen asioista omien kokemustensa kautta, ja nimé mielipiteet
ovat useinkin hyvin pysyvid ja vaikeasti muutettavia. Se menettelytapa, miten henkil6t kokivat
tulleensa kohdelluiksi henkilovalintoja tehtdessé, vaikutti sithen, millaiseksi mielipide Meritan
selviytymisestd fuusion hoidosta muodostui.
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VII ORGANISAATION TUKITOIMIEN VAIKUTUKSISTA HENKILOIDEN
UUDELLEENSIJOITTUMISESSA JA UUTEEN ELAMANTILANTEESEEN
SOPEUTUMISESSA

7.1 Tukipaketti

Kyselyyn osallistuneilta henkil6ilta kysyttiin kysymykselld (m27), jos valitsit tukipaketin, mika oli
syyné valintaasi? Lahes puolet (42 %) vastaajista ilmoitti, ettei heille endd 16ytynyt tyotd Meritasta.
Vastaajista 23 % halusi itse tehdi ratkaisun poisldhtemisestd, ennen yksikkonsé varsinaisten
valintapédtdsten toteutumista. Tukipaketti mahdollisti 27 % vastaajista tydpaikan vaihdon tai
kouluttautumisen uudelle alalle. 6 % vastaajista ilmoitti halunneensa antaa jollekin toiselle
henkildlle mahdollisuuden séilyttdd tyopaikkansa. Syyn tukipaketin valintaan jétti ilmoittamatta

2 % vastaajista. Kuviossa 12. vastaajien perustelut tukipaketin valintaan tutkimusajankohdittain.
Sukupuolen ja tukipaketin valinnan syiden vililld ei havaittu aineistossa tilastollisesti merkitsevia
eroa.

Vaikka henkilot allekirjoittivat tukipakettiratkaisun ns. vapaaehtoisesti, monilla heisté ei
kaytdnndssid kuitenkaan ollut muita vaihtoehtoja kuin hyvéksya tukipakettiratkaisu tai tulla

irtisanotuksi tydnantajan taholta. Lemlin (1996) on kuvannut omakohtaisesti tukipaketin valintaa:
”Tukipaketti — jonka siis jouduimme lunastamaan lupaamalla olla kiltteja pilkkojapankeille — oli tarkoitettu
helpottamaan uuden eldmén alkua, eikd se suinkaan niin hyva ollut, etti sité olisi ollut syytd kadehtia. Tydtovereista tuli
nopeasti uusia pankkilaisia, jotka ylenkatsoivat ja unohtivat ne henkil6t, jotka eivit saaneet jatkaa pankissa. Lahtijoilla
itsetunto joutui paiva péiviltd aina vain tiukemmalle, he olivat monenkertaisesti mitétdityja. Léhtijoistékin ne, jotka
joutuivat lahteméén ensin, olivat kaikista ala-arvoisempia, koska heididn tydpanostaan ei tarvittu enda
ollenkaan.Toisaalta poispédésyd alkoi jopa odottaa ja 14htij6illa oli kuitenkin omanarvontunto ja ylpeys téhteend ja se
nékyi siind, ettd omat raha-asiat haluttiin siirtdd ainakin mahdollisimman nopeasti toiseen pankkiin”.

Kuvio 12. Vastaajien perustelut tukipaketin valintaan aalloittain (n=915).

70 % T 66 %
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48 % 111 (n=336)
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10ytynyt tyotd  vaihtaa tyOpaikkaa  ratkaisun itse mahdollisuuden

tai kouluttautua tydhon
uudelle alalle
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Seuraavassa on kuvailtu vastaajien sijoittuminen eri ryhmiin taustamuuttujien: idn, sukupuolen,
asuinpaikkakunnan, ty6historian, tutkimusajankohdan (I-III aalto), ammattiaseman ja koulutuksen
suhteen. Tiedot perustuvat ristiintaulukointeihin.

Syyt tukipaketin valintaan:
1. Meritasta ei endd 10ytynyt tyoti

Henkil6t, joilla oli alhainen koulutustausta, ilmoittivat tukipaketin ottamisen syyksi useimmiten,
ettei Meritasta endd 10ytynyt heille tyoti fuusion jilkeen. Idltddn ndmé vastaajat olivat yli 40-
vuotiaita. Puolet (52 %) esimiestehtévissé tydskennelleistd vastaajista tunsi myds, ettei heididn
tyOopanostaan endd fuusion jilkeen Meritassa tarvittu. Miehet ilmoittivat timan naisia useammin
syyksi tukipakettiratkaisuun. Monet ndin vastanneet olivat tyoskennelleet pankkialalla yli 20 vuotta.
Néamai henkil6t asuivat muualla kuin Eteld-Suomessa ja he osallistuivat vuoden 1998 tai 1999
kyselyihin eli poistuivat organisaatiosta II ja III aallossa. Entisistd syppildisistd” vastaajista 46%
ja vastaavasti 38 % “’koppilaisista” koki, ettei heille 16ytynyt tyoti uudessa pankissa.

2. Tukipaketti mahdollisti tydpaikan vaihdon tai kouluttautumisen uudelle alalle

Henkil6t, jotka olivat seki idltddn ettd pankki-idltddn nuoria, 21-39 vuotiaita, ja olivat
tyoskennelleet pankkialalla alle 11 vuotta, tunsivat ettd tukipaketti mahdollisti tydpaikan vaihdon ja
kouluttautumisen uudelle alalle. Valtaosa heistd oli tyoskennellyt Meritassa asiantuntijatehtévissa,
osallistunut vuoden 1997 kyselytutkimukseen, eli oli ns. I aallon 14htij6itd. Kotoisin he olivat
padasiassa Eteld-Suomen padkaupunkiseudulta, ja olivat suorittaneet korkeakoulututkinnon. Juuri
ndma vastaajat nékivét tilanteen mahdollisuutena ja ryhtyivit heti aktiivisesti toimenpiteisiin uuden
ty0- tai koulutuspaikan 16ytdmiseksi tuntiessaan tydpaikan epavarmuuden.

3. Halu tehda ratkaisun itse ennen yksikkonsé valintapadtosten tekoa

Vuoden 1997 kyselyihin vastanneet (28 %), eli I aallossa poistuneet, ilmoittivat halunneensa tehda
ratkaisun itse, ennen tydnantajan ilmoittamaa ratkaisua useammin kuin vuoden 1998 kyselyihin
osallistuneet henkilot. Ndma vastaajat asuivat Eteli-Suomessa padkaupunkiseudulla ja olivat
tyoskennelleet pankkialalla yli 20 vuotta. Néistd henkildistd useat olivat ryhtyneet toimenpiteisiin
tyopaikan epadvarmuuden vuoksi jo ennen Y T-neuvotteluiden paattymista.

4. Halu antaa jollekin toiselle henkildlle mahdollisuus pitdd tyonsa

Ainoastaan 6 % kaikista vastaajista ilmoitti tukipaketin valinnan syyksi, ettd voisi omalla
toiminnallaan antaa jollekin toiselle henkil6lle mahdollisuus pitdé tyonsd. Valta-osa nédin
vastanneista ilmoittivat asuvansa Pohjois-Suomen alueella. Naiset halusivat michid useammin antaa
toiminnallaan toiselle henkil6lle mahdollisuus siilyttid tyopaikan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd I aallossa poistuneet kokivat tukipaketin enemmaén
mahdollisuutena vaihtaa tyOpaikka, kouluttautua uudelle alalle tai tehda itse ratkaisu
poisldhtemisestd, verrattuna II ja III alloissa poistuneisiin. Alle 40-vuotiaat kokivat muita ikdryhmia
enemman tukipaketin mahdollisuutena uuteen. Tukipaketin mahdollisuutena kokeneet ilmoittivat
sijoittuneensa muita ryhmid paremmin uudelleen tydeldaméén. Entiset ’syppildiset” ilmoittivat
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tukipaketin hyvdksymisen syyksi useammin, ettei heille 10ytynyt tyotd Meritasta, kuin vastaavasti
entiset “koppilaiset” kertoivat halunneensa tehda itse ratkaisun ennen Y T-neuvotteluiden alkamista.

Mihin tukipaketin taloudellinen hyoty kéytettiin?

Kyselylomakkeen kysymykselld (m28), jos olet ottanut Meritan tukipaketin, niin mihin olet
padasiallisesti kdyttanyt tukipaketin tarkoittaman taloudellisen hyddyn, kartoitettiin tukipaketin
kéyttotarkoituksia. Tukipaketti merkitsi henkildille taloudellista hy6tyd. Rahallinen arvo
tukipaketissa oli 6-12 kuukauden palkka kertakorvauksena. Tukipaketin kdytostd ilmoitettiin
seuraavasti ja yleisyysjérjestyksessa:

1. jokapdivéiseen eldmiseen
. lainojen maksamiseen
. muuhun mm. sdistoon, sijoituksiin
. opiskeluun ja itsen kehittdmiseen
. matkusteluun
. Vapaa-ajan harrastuksiin
. lasten harrastuksiin.

N N N BN

Valtaosa tutkimukseen osallistuneista henkildisté ilmoitti kéyttdneensé tukipaketin jokapéiviiseen
eldmiseen tai lainojen maksamiseen. Nayttdi siltd, ettd vastaajat tarvitsivat timén rahapanoksen
oman arkisen talouden pydrittimiseen, varsinkin ne vastaajat, joilla oli asuntolainaa tai
kulutusluottoja aikaisemmilta ajoilta. Néille henkil6illd pankin tukipaketti takasi sen, ettid perheen
talous pysyi tietyn ajan tasapainossa, mutta lopullista apua tukipaketista ei ndyttinyt olevan
talousvaikeuksissa oleville henkildille.

”No, médrityn ajan oli luottoja, mutta tietysti sai vuoden palkan, niin mad maksoin maérttyja luottoja pois ja sanotaan
ettei se niin, sanotaan rankka se oli. Ett tosi rankka se oli siinid mielessd, koska mi olin laskenut jo pitkéssé juoksussa,
ettd nyt menee niin, ja néin, ettd jos mi oon vield kaksi vuotta pankissa, niin mi oon velaton mies.” (johtaja, mies,
52v.)

”Ja sitten kun saatiin kuitenkin ne pakettirahat, niin siind alkuunsa péési pikkuisen aikaa toimeensa, vaikka ma
maksoinkin osan velkoja niisté pois, ja kaikkija ei ole maksettu ja tilld liksalla, mitd mi saan nyt niitd ei makseta ikin4,
ett mun raha-asioiden hoito on tdlld hetkelld taidetta ja jossain vaiheessa mi luulen ettd timé korttitalous romahtaa
jollain tavalla.” (toimihenkild, nainen, 49v.)

Henkil6illa, joilla ei ollut talousvaikeuksia ja joiden asunto oli jo pddosin velaton, oli suuremmat
mahdollisuudet kdyttad pankin tukipaketti haluamallaan tavalla. Kun talous oli kunnossa,
tukipaketti laitettiin sddstoon ajatellen tulevaisuuden turvaamista. Toisaalta se voitiin kdyttdd my0s
oman itsen kehittdmiseen, lomailuun, vapaa-ajan harrastuksiin tai lasten harrastuksiin.

”Ensimmdisen vuoden mé viettelin tdllaista vapaata elaméa, niin kauan kun hyvalla omalla tunnolla ja omilla rahoillaan
(tukipaketti) pysty viettdméaén, matkustelin, mé olin Espanjassa pitkén aikaa ...” (toimihenkild, nainen, 39v.)

”Ja sitten tuota en sen kummemmin, ihan nautin, nautin kesést ja siitd olemisesta ja kun ei ollut mikk&édn pakko
mihinkdin ldhtee, ettd se tukipaketti todella sen niinku anto sen mahollisuuden, ettd voi olla, en ilmoittautunut
tydvoimatoimistoon, en mittién, aattelin etten sitdkddn ota (naurua), ota riesaks, kun ei oo pakko ldhtee...”
(toimihenkild, nainen, yli 50v.)

”Ettd mind oon niinku, mé oon nyt tdni aikana, minkd mind oon ollut poissa tdistd, niin mé oon tavallaan, kun méa
katoin tossa, niin nelji todistusta on minulla. Ettd ihan kun semmonen hirvee himo, ettd nyt vield lissdi ja lissdi et ei
ollenkaan, vaan siis ihan se on ihan varmaan ollut tarve kato tehdi jotain muuta.” (toimihenkild, nainen, yli 40v.)

Yhteenvetona voidan todeta, ettd suurin syy tukipaketin valintaan oli, ettei Meritasta endé l0ytynyt
tyOtd. Seuraavina syind tirkeysjirjestyksessa tulivat mahdollisuus tydpaikan vaihtoon ja
kouluttautumiseen uudelle alalle ja halu poistua vapaaehtoisesti organisaatiosta.
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Y1i 40-vuotiaat, pitkdn pankkihistorian omaavat henkil6t kokivat useammin, ettei heille enda
16ytynyt ty6td uudesta pankista. Nuoremmat vastaajat nékiviat enemmain tukipaketin mahdollistavan
kouluttautua uudelleen tai vaihtaa tyopaikkaa. Eteld-Suomessa asuvat vastaajat tekivét ratkaisun
omasta poisldhtemisestd muualla Suomessa asuvia useammin.

7.2 Tyonsd menettdneiden arvio tydonhakukeskuksista

Tyo6nhakukeskuksia sijaitsi kymmenelld paikkakunnalla. Tyonhakukeskuksien toiminta oli
kattavinta ao. paikkakunnilla silloin, kun henkildstosupistuksia toteutettiin aktiivisimmin.
Tyonhakukeskuksien palvelut olivat tarjolla kaikille Merita Pankin organisaatiosta poistuville
henkildille. Koska tutkimusaineisto kerittiin vaiheittain, kuten henkilostosupistuksetkin toteutettiin,
ja koska tyonhakukeskuksien toimintakapasiteetti vaihteli eri vuosina, tutkimukseen osallistuneet
vastaajat kokivat palveluiden saatavuuden eri lailla. Naméi palvelut olivat organisaatiosta
poisldhtevien henkildiden kéytettdvissd kuusi kuukautta tydsuhteen paatyttya.

Kyselyyn osallistuneilta henkil6ilta kysyttiin yksittéisilla kysymyksilld (m17 ja m18), oletko
kayttdnyt Meritan tyonhakukeskuksen palveluja Meritassa tydsséd ollessasi/tyon paétyttya?
Tyonhakukeskuksien kdyttdd voitiin luonnehtia vahaiseksi, silld ainoastaan 37 % kaikista
kyselyihin vastanneista ilmoitti kiyttdneensa jotakin tyonhakukeskuksen palvelumuotoa. He
ilmoittivat kdyttdneensd pankin tarjoamia palveluita enemmén tyon paatyttyd (36 %), kuin tydssi
ollessaan (30 %) (kuvio 13). Palveluja kdyttaneistd henkildistd 31 % kertoivat kdyttdneensi
palveluita harvemmin kuin 1-2 kertaa kuukaudessa.

Kuvio 13. Vastaajien ilmoittama tyonhakukeskuksien kéytto ja perustelut vihdiseen kayttoon.
(Kuvio summautuu yli 100:n johtuen ohjelmiston prosenttipyoristyksista.)

Kéyttinyt palvelua (n=326) 36 %
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Ei tarvinnut (n=270) 30 %
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Ei tiennyt (n=43) 5%

Palvelua ei tarjolla (n=13) ]1 %

Ei vastausta (n=124) 14 %
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I4ll4 ja tyonhakukeskuksien kiytolld oli havaittavissa tilastollisesti merkitsevéi riippuvuutta(
p=<0.005).Y1i 40 vuotta tayttineet ja sitd vanhemmat henkil6t olivat halukkaampia turvautumaan
tyonhakukeskuksien tarjoamiin palveluihin, kuin alle 40-vuotiaat henkil6t. Valtaosa
tyonhakukeskuksien kéyttédjistd olikin tayttdnyt 50-vuotta tai oli sitd vanhempi, vaikka toisaalta
pankista poistui tukipaketin evéstykselld eniten ikdryhmiin 40-49 vuotta kuuluvia henkilditd. Mitd
kauemmin henkil6 oli tydskennellyt pankkialalla, sitd todenndakdisemmin hin oli hakeutunut
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tyonhakukeskukseen () 2 p=0.005). Ajalla, joka oli kulunut tydsuhteen padttymisestd, oli yhteytti
tyonhakukeskuksien kiyttoon (x> p=<0.005). Palveluja ilmoittivat enemméin kéyttineensé henkilot,
joiden tydsuhteen pééttymisesté oli kulunut 0,5-1,5 vuotta kuin 2-2,5 vuotta. Eli II ja IIl:ssa aallossa
lahteneet tukeutuivat pankin tarjoamiin tukipalveluihin I aaltoon kuuluvia vastaajia useammin.
Tulosta osittain selitti se, ettd I aallossa poistuneista suuri osa oli vapaaehtoisesti organisaatiosta
irrottautuneita, joilla oli varasuunnitelma tulevaisuuden suhteen.

Alueellisesti tarkasteltuna valtaosa tydonhakukeskuksen palveluja kdyttineistd vastaajista tyoskenteli
joko Etela- tai Lansi-Suomen kaupungeissa, ja vihiten palveluja ilmoittivat kdyttédneen Iti- ja
Pohjois-Suomessa tydskennelleet vastaajat () 2 p=0.011). Tuloksia tulkittaessa on otettava
huomioon, ettd tyonhakukeskuksen palveluja oli eniten ja monipuolisemmin tarjolla juuri
padkaupunkiseudulla ja Eteld-Suomen kaupungeissa.

Tyonhakukeskuksen palveluja kéyttivét eniten II aaltoon ja vahiten I aaltoon kuuluvat vastaajat ( 7 >
p=<0.008). Tulosta selitti, ettd I aallossa oli eniten nuoria, hyvin koulutettuja vastaajia, joista
useimmat uudelleentyéllistyivdt pankkityon loputtua. Tarkasteltaessa koulutuksen vaikutusta
tyonhakukeskusten kayttoon, néytti siltd, ettd ammatillisen koulutuksen omaavat tai henkilét, joilla
el ollut mitddn koulutusta, olivat kdyttineet palveluita enemmaén kuin vastaajat, joilla oli opisto- tai
korkeakoulututkinto, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitsevd. Naiset kyttivit
tyonhakukeskuksen palveluja enemmain, mutta sukupuolinen ero ei muodostunut tilastollisesti
merkitseviksi. Henkilot, jotka eivit halunneet kdyttdd pankin tarjoamia palveluita, ilmoittivat
ryhtyneensd toimenpiteisiin ennen varsinaisten Y T-neuvotteluiden paattymistd epdvarmuuden
torjumiseksi useammin, kuin ne henkildt, jotka kéyttivit tydhakukeskuksen palveluita tyossa
ollessaan tai tyOn paatyttya ()(2 p=0.005).

Uudelleensijoittuminen ja tyytyviisyys uuteen tyohon selittivit merkitsevésti tyonhakukeskusten
kayttod. Henkilot, jotka olivat tutkimushetkelld tyossé tai opiskelemassa, olivat kdyttaneet
tyonhakukeskuksien palveluita vihemman kuin muissa eldméntilanteissa olevat henkilot

X p=0.018). Toisaalta vihemmin tyénhakukeskusten palveluja kiyttineet olivat tyytyviisempid
nykyiseen uuteen tydhonsi kuin palveluja kdyttineet vastaajat (x> p=0.001). Tulosta selitti I
aallossa poistuneiden vastanneiden suhteellisen suuri osuus otoksessa seké heidédn suhteellisen hyva
uudelleensijoittumisensa ja tyytyvéisyytensd uuteen tyohonsa.

Tarkasteltaessa logistisen regressiomallin avulla tyonhakukeskuksen kayttod, ndytti selittdviksi
tekijoiksi muodostuvan sukupuoli (p=0.055), ikd (p=0.035), ammattiasema (p=0.002),
tutkimusajankohta (p<0.005) ja asuinpaikkakunta (p=0.033) (taulukko 12).Vertailtavat ryhmét
mallissa olivat kdyttanyt tyonhakukeskuksen palveluita — ei kdyttdnyt. Malli ei antanut tilastollista
riippuvuutta koulutukseen, pankkitaustaan (KOP/SYP) ja uudelleensijoittumiseen (tydssd/kotona).
Naiset turvautuivat tyonhakukeskuksen palveluihin miehid enemmén. Palveluja ilmoittivat
kayttdneensd eniten 50-53-vuotiaat ja véhiten alle 40-vuotiaat henkil6t. Eteld-Suomen alueella
kéytettiin tyonhakukeskuksen palveluja enemmin kuin muualla maassa. Meritassa
esimiestehtdvissd toimineet turvautuivat kaksi kertaa enemman tyonhakukeskuksen palveluihin kuin
toimihenkildind tydskennelleet vastaajat. I aallossa poislidhteneet vastaajat kédyttivait myohemmin
organisaatiosta poistuneita véhemmaén tyonhakukeskuksen palveluita.
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Taulukko 12. Ennustetekijét tyonhakukeskusten kayttdon.

Ennustetekijét tyonhakukeskusten kayttoon

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvéli P
I aalto 0.43 0.26-0.69 0.01
I aalto 0.93 0.58-1.50 0.78
III aalto 1 - -
Sukupuoli
Nainen 1.63 0.98-2.69 0.06
Mies 1 - -
Ika
40-49 vuotta 1.61 1.09-2.34 0.02
50-53 vuotta 1.89 1.18-3.03 0.01
54-vuotta 1.44 0.70-2.97 0.32
21-39 vuotta 1 - -
Ammattiasema
Johtaja/apulaisjohtaja 2.99 1.60-5.55 0.01
Asiantuntija 1.48 0.92-2.39 0.10
Toimihenkil6 1 - -
Asuinpaikka
Lansi-Suomi 1.02 0.70-1.48 0.92
[td-/Pohjois-Suomi 0.49 0.28-0.86 0.01
Eteld-Suomi 1 - -

Selitysosuus=10.5 %

*Mitd suurempi arvo, sitd korkeampaa tyonhakukeskuksen kayttoaktiivisuus.

Kysyttdessd avoimella kysymykselld syitd tydnhakukeskuksen palveluiden kayttdmattomyyteen
vastaajista 28 % ilmoitti etteivit he tarvinneet tai halunneet kiyttia palveluja. 11 % vastaajista
kertoi, ettd heilld oli selvé tulevaisuuden suunnitelma. Muina perusteluina mainittiin, ettd palvelut
sijaitsivat liian kaukana asuinpaikkakunnalta (5 %) ja vastaaja ei tiennyt ko. palveluista tai palvelua
ei ollut tarjolla (1 %) (kuvio 13). Vastausten perusteella voidaan kuvata henkilo, joka
tyypillisimmin koki, ettei tarvinnut tyonhakukeskuksen palveluja. Sukupuoleltaan hén oli mies,
1dltddn alle 40-vuotias ja korkeakoulututkinnon suorittanut. Pankin organisaatiossa hin oli
tyOoskennellyt asiantuntija- tai esimiestehtdvissa. Han oli osallistunut I kyselyyn vuonna 1997, joten
hén poistui organisaatiosta ns. ensimmaisessé vaiheessa. Pankkialalla hén oli tydskennellyt alle 20
vuotta, asui Eteld-Suomessa padkaupunkiseudulla ja oli valinnut tukipaketin ennen oman
yksikkonsd YT-neuvotteluiden péadttymisté. Eli korkeakoulututkinnon suorittaneet miehet kokivat
alemman koulutuksen omaavia naisia useammin etteivét he tarvitse tai halua kayttaa
tyonhakukeskuksen palveluita.

”Ma4 oon aina kdyttdnyt niinku omaa lddkéarid. Sen takia tydnhakukeskuksessa oli just ndité, ja just jos
mielenterveysapua ois tarvinnu, mutta mullahan oli perhe ja oma ratkaisu, ettd mitd hittoa ma sitten, sitd rupeen sielld
jollekin puhuun koska, mutta se ois eri asia, jos mut ois potkittu, ehkd mai sitten oisin, mutta kun en tiedd oisko mut
potkittu.” (toimihenkild, nainen, vapaaehtoisesti organisaatiosta poistunut)
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Vuonna 1997 kyselytutkimukseen osallistuneiden, I aallossa poistuneiden vastauslomakkeissa
ilmoitettiin useammin kuin myShemmissi vastauksissa, etteivit ko. henkildt tienneet
tyonhakukeskuksien palveluiden olemassa olosta. Vastaavasti I1I aallossa poistuneet, vuonna
11/1998 kyselyyn osallistuneet, ilmoittivat [ aaltoa useammin, ettei heidin paikkakunnalla enda
ollut tarjolla tydnhakukeskuksien palveluita tai ettd ne sijaitsivat vastaajien mielestd liian kaukana
asuinpaikkakunnalta. Eniten vastaajat ilmoittivat kdytténeensd Eteléd- ja Lansi-Suomen
tyonhakukeskuksien palveluja. Osa vastaajista koki, ettd padkaupunkiseutu ja muu Suomi olivat
eriarvoisessa asemassa palveluiden tarjonnan ja niiden tasokkuuden suhteen. Mitd kauempana
Eteld-Suomesta vastaajat asuivat, sitd enemmaén he ilmoittivat kdyttdneensa asuinpaikkakunnan
tydvoimatoimiston palveluja.

Voimakasta sitoutumista pankkity6hon kuvaa se, ettd osa vastaajista tunsi velvollisuudekseen tehdi
tyonsé kunnolla loppuun, ajatella asiakkaiden parasta ja samalla unohtaa itsensd. Namé vastaajat
kokivat, ettei heilld ollut aikaa pankissa ollessaan kéyttdad tyonhakukeskuksen palveluita, koska
tyOyhteisoOissé tyopaineet kuormittivat henkildstod muutenkin.

” Tyonhakukeskus, joo kdvivit (muut) niilld, tyonhakukursseilla ja kaiken maailman keskusteluhommissa. Mutta mina
en mé ehtinyt kidyda sielldkdan. Multa jdi kaikki semmoiset sanotaan, kaikki ne edut, mité silloin, tota silloin ois ollut
kéytettdvissd, niin jai kdyttdmattd, kun ma tyhma tykkésin, ettid ensin muut (asiakkaat) ja sitten vasta miné, ett en mind
ajatellut itsedni ja tulevaisuuttani siind vaiheessa ollenkaan. M4 aattelin, ettd mulla on sitten aikaa ajatella, kun ma oon
kotona. Mutta kun siind oli sitten nekin avustavat toimenpiteet mité sielld olis voinut tehda, siind oli se puolen vuoden
niinku aika, jona aikana niitd sai kayttda. No multahan loppu aika... Kylld ma ihan loppuvaiheessa kysyin, mutt sitten ei
ollu mitdén sellaisia kursseja, ei se kylld auttanut siihen, ettd ois sitten voinu puolen vuoden kuluttua menni enii, kylla,
niin se siithen loppu.” (johtaja, nainen, Eteld-Suomesta, yli 50 v.)

Tana pdivani, kun yhteiskunnassa vallitsee yhi suuremmassa madrin malli yksilollisyyden ja
menestyksen korostamisesta ja ihailusta, ihmisten on yhi vaikeampi olla toisten autettavissa. Tdmén
mallin mukaan menestyvan ihmisen tulee selvité itse omien vaikeuksiensa ja heikkouksiensa kanssa
ilman ulkopuolista apua. Tuntuu, ettd henkiloltd vaaditaan tietynlaista kyky4, jotta hén sallisi toisten
auttaa itseddn omissa ongelmissaan. Tydpaikan menetys on useimmiten henkildille hyvin vaikea
asia, miké vaikuttaa yksilon identiteettiin ja koko persoonallisuuteen. Se, millaiset
selviytymismekanismit henkil6lld on kédytettdvisséd, vaikuttaa myds siihen, kuinka valmis henkil6
on vastaanottamaan tarjolla olevaa apua. Osa henkil6istd haluaa vetdytyd kokonaan sosiaalisista
suhteista ja kidsitelld pettymyksen ja katkeruuden tunteet itse, ennen kuin ovat valmiita kohtaamaan
ulkopuolisen maailman. Osa ihmisistd ei salli ulkopuolista apua ollenkaan.

” Mini en saanut tyonhakukeskuksista mitddn irti. Ei se niinku. Siis, mind en tiennyt, mité silla siis, siis, jos hakemus,
hakemusta tehddén, tyopaikka hakemista koulutetaan. Miné olen niitd hakemuksia tehnyt eldmén varrella jo erditd, ettd
mulle se ei niinku oo, tuota 70-luvulla, ei, ei, se ettd sielldkdin kun ei ollut mitéén sielld toimistossa, oli tietysti
monistuskone ja kirjoituskone, pysty hakemukset tdyttdméan. Nehén kéytti psykologeja ja téllaisiin. Mitds sellaisella
henkildlla, kuka nyt omia murheitaan kertomaan. Siis en, siis miné en luota ihmisiin, se ettd jollekin luottaa jonkun
asian, se ihan varma, etti se saattaa erchtyé kertoa sen toiselle ja ... Mini pidén suuni kiinni ja kannan itse, tuota sen
nikee mun naamasta hyvin suljetusti...” (johtaja, mies, yli 50v).

”Mun mielestd sinne oli ihan helppo menné ja méd kdytin sitd jossain téllaisessa, tapasin sielld esimerkiksi ton,
ensimmadisen paperisodan sai hoidettua, niin tydvoimaviranomaisen ja muuta tillaista, ettd sellaset asiat m hoitelin
sielld ja sitt kidvin mi sielld muutenkin joskus juomassa kahvia ja kattoon mitd sielld on seinilld ilmoitusta ja muuta,
mutta tuota, mutta kun mé en kuitenkaan, mé en oo koskaan tieddtkd myynyt pankille sicluani kuitenkaan, niin kun ma
pystyin niitd samoja palveluita, ei se ollut mikdan semmonen tiedétko, ettd hui kauheeta, ettd en ma voi sinne, oli ithan
helppo menné sinne. Ne tytothdn oli ihan mukavia...” (toimihenkild, nainen, Eteld-Suomesta, yli 40 v.)

Haastatteluissa henkildt kritisoivat tyonhakukeskuksen vetdjan mahdollisuuksia onnistua
tehtdvéssddn. Pddkaupunkiseutua lukuun ottamatta tydonhakukeskuksen toiminnasta vastasi kullakin
paikkakunnalla yksi pankkilainen, ndin keskuksen toiminta my®&s helposti henkildityi yhteen
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thmiseen. Tutkimusta tehtdessa kévi ilmi, ettd tyonhakukeskuksien vetdjistd osa oli myds itse
organisaatiosta poistuvia ja heiddn viimeisend tehtdvanddn oli organisoida tyonhakukeskuksen
toiminta tietylle paikkakunnalle ja vastata sen toiminnasta.

”Eihdn semmoinen henkilo (vetdjd), joka on valittu, joka tietdd ettd vuoden pédstd on tyottoména. Sehdn vaan miettii
omaa eldmén taustaa. Se on timmdiseen paikkaan pitiis timmdinen, joka tietdd, ettd hdnelld on toitd, ettd hin jaksais
varmaan tehda toitd.” (Johtaja, mies, yli 50v.)

”En ma sille asiakkaalle voinut sanoa sorry vaan, dld pura muhun sitd pahaa oloa (naurua) ettd mulla on itselldni ihan
yhté paha olo, kun mai teen ite sitd samaa lahtemisprosessia koko ajan. Ma ty0stin sitd ite sitd ldhtemisprosessia, asiakas
tyOstdd sitd, siind me sitten yhdessé kyynelehditdén (naurua). Ett musta se oli aika niinku uskomaton tilanne toisaalta
niinku Meritan johdosta... Ett niinku me. M3 en ymmarré (naurua) etté valinta oli minusta niinku véard. Minusta sielld
olis pitdnyt olla ammatti-ihmiset. Ett mun mielesti, mé niinku koin sen niin suurena loukkauksena, niinku henkisend
loukkauksena, ettd voi paska mihin minut laitettiin, ettd mi niinku aattelin ettd kuin — ovesta ulos ja dkkid.”
(Tyohakukeskuksen vetdja )

Kyselylomakkeella tiedusteltiin vastaajilta, kuinka pitkdén tyosuhteen pddttymisen jélkeen he
kokisivat tydnhakukeskuksen tarpeelliseksi (m25)? Vain 37 % vastaajista otti kantaa kysymykseen.
11 % ilmoitti, ettd tydonhakukeskuksien olisi hyvé olla henkildiden kdytettdvissd noin vuoden ajan
tyOn padttymisesta.

Kyselyyn osallistuneilta henkil6iltd kysyttiin tydnhakukeskuksen tarjoamien palvelujen kayttoa
kysymykselld (m19), mitd tydnhakukeskuksien palveluja olet kéyttinyt ja mitd mieltd olet niista?
Seuraavaksi esitelldén tarkemmin Meritan tyonhakukeskuksen palveluja niiden kéytt6jéarjestyksessa.
Kuviossa 14. eri palveluiden kéyttd vastaajien ilmoittamana.

Kuvio 14. Meritan tyonhakukeskusten eri palveluiden kdytto. Palveluita kédyttdneiden osuus
kaikista vastaajista (n=915).
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1. Uudelleensijoittumis- ja tydnhakuvalmennus

Valmennusohjelman tavoitteena oli auttaa henkil6itd padseméédn alkuvaikeuksien yli heidian
hakiessa uutta tyotehtdvaa sekd valmentaa henkil6itd suoriutumaan tehokkaasti tyonhaussaan.
Ohjelman toteuttivat ulkopuoliset asiantuntijat ryhmévalmennuksina. Valmennusohjelmat sisilsivét
sekd keskitettyjd koulutuspdivid ettd itseopiskelua ja ne toteutettiin tydvoimakoulutuksina kaikissa
tyonhakukeskuksissa.

Ohjelman tarkoituksena oli auttaa ty6td vaille jadneitd ndkemédédn vaihtoehtoisia sijoittumis- ja
kehittymismahdollisuuksia. Sen aikana henkil6t laativat omia ammatillisia tavoitteita seka
osaamista ja saavutuksia kuvailevan ansioluettelon, rakensivat oman yhteysverkoston,
valmentautuivat tydonhakuun liittyviin erilaisiin keskustelu- ja haastattelutilanteisiin sekd
valmistautuivat aktiiviseen itsensd markkinointiin. Valmennusohjelma kesti noin 20 pédivdi. Sen
suunnittelivat ja toteuttivat organisaation ulkopuoliset konsultit.

Organisaation edustajan kommentti ohjelman toteutuksesta: “Ja siinéihén tehtiin sellainen ratkaisu, ettd me
el lahdetty itse niitd koulutuksia tekeméén, vaan me kiytiin neuvotteluja uudelleensijoittumistoimistojen kanssa —
pyydettiin 10 toimistolta tarjous ja rddtilditiin sitten muutaman kanssa sellainen Meritaan sopiva malli. Oltiin aika
paljon itse vaikuttamassa, miten me itse mielestimme nahtiin ndd meritalaiset tyonhakijoina ja tavallaan tdédn fuusion
johdosta, mité he tarvitsevat, minka tyyppisté tukea ja miten se voitais rakentaa”.

Kyselyyn vastanneista henkil6istd 30 % ilmoitti osallistuneensa uudelleensijoittumis- ja
tyonhakuvalmennukseen, naisia heistd oli 29 % ja miehid 34 %. Valmennusohjelmaan olivat
osallistuneet ldhes puolet (47 %) esimiestehtdvissd toimineista vastaajista, 30 % asiantuntijoista ja
27 % toimihenkilGistd. Korkeakoulututkinnon suorittaneet vastaajat ottivat osaa koulutukseen
useammin kuin ammatillisen ja opistotasoisen tutkinnon suorittaneet tai ilman koulutusta olleet
vastaajat. Tyonhakukeskuksen kdyttdjat kokivat uudelleensijoittumis- ja
tyonhakuvalmennusohjelman kaikista tydnhakukeskuksen palveluista hyodyllisimmaéksi, ja
vastaajat olivat tyytyviisid my0s palvelun tasoon. Kysyttdessé vastaajilta avoimella kysymykselld
tdmédn palvelun tirkeintd antia, henkilot kertoivat, ettd valmennus oli auttanut heitd ymmartdmaan
paremmin tyonhakuprosessia. Henkil6t olivat oppineet valmentautumaan tyonhakutilanteisiin ja
saaneet hyodyllisid kdytdnnon ohjeita haastatteluihin. He olivat myos oppineet hyodyntdméan
epavirallisia tydnhakukanavia. Tyonhakuun liittyvien kidytdnnon ohjeiden antaminen oli myds
koettu tiarkedksi, kuten uratiivistelmén ja tyopaikkahakemuksen laatiminen. Valmennukseen
osallistui enemmaén henkilditd, jotka olivat tyoskennelleet pankkialalla yli 20 vuotta kuin
lyhyemmaén pankkiuran omaavia henkil6itd. Myos valmennuksessa saatu henkinen tuki oman
eldmaéntilanteen analysointiin ja urasuunnitteluun oli vastaajien mielestd kohottanut heididn
itsetuntoaan. Tatd mieltd oli vastaajista 22 %. Naméi henkil6t olivat padasiassa 1dltdéan yli 40-
vuotiaita, korkeakoulututkinnon suorittaneita, poistuivat organisaatiosta III aallossa ja
tyOoskenteliviat Meritassa esimiestehtidvissa.

”Ett sen tydonhakuvalmennuksen, sen kurssin avulla, mé sain tiivistettyé, ett mitd ma elaméltini haluun, mitd mé haluun
isona, ett mitkd on ne ammatit, mitd ma osaan, mistd voin ldhted t6itd hakemaan... Ett td4 oli se prosessi. Kun sitd
kirjaa, sitd kansiota koko ajan tydstettiin, aina illalla tehtiin ne tehtdvit, mitd sielléd oli. Ett, jos mé en olis sité tyOstinyt,
niin mé en ois varmaan siitd kurssista saanut sitd mitd mé loppujen lopuksi hain.... Ja siind oli kauheen hyvé se kurssi,
ettd tota siind just niinku opittiin sité, ett mita sille tydnantajalle sanotaan, minka takia mé oon ldhtenyt, ett ne tunteet
jatettiin sinne alalaatikkoon, ett niitd tunteita ei otettu sinne tydpaikkahaastatteluun mukaan ja néé asiat”. (asiantuntija,
nainen)
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2. Avoimet tyopaikat

Tyonhakukeskuksissa oli ajantasainen tieto tydvoimatoimiston avoimista tyopaikoista,
tyovoimakoulutuksista sekd pankin avoimista tydpaikoista. Tyonhakukeskukset toimivat myos
ulkopuolisten yritysten tydnhakukanavina; tyGvoimaa tarvitsevat yritykset ottivat yhteytta
tyonhakukeskuksiin, jotka vilittivit tiedon edelleen tyonhakukeskuksissa asioiville. Tyotd vaille
jaaneet henkilot saattoivat myo0s jattdd omat yhteystietonsa tydnhakukeskusten
yhteystietorekisteriin, jota hyodynnettiin etsittdessa ehdokkaita avoimiin tydpaikkoihin.

Avoimia tydpaikkoja ja koulutuspaikkoja kavi tdhan tutkimukseen osallistuneista vastaajista
katsomassa 27 %. Palveluiden kéytossa ei havaittu sukupuolilla eroa. Korkeakoulututkinnon
suorittaneet henkildt ilmoittivat kdyttdneensd muita koulutustasoja aktiivisemmin ko. palvelua.
Eniten palvelua kdyttineet henkilot olivat tyoskennelleet padkaupunkiseudulla. Kysyttaessa
avoimella kysymykselld vastaajien mielipidettd tyonhakukeskuksen palveluiden hyodyllisyydesta,
ilmoittivat vastaajat timén palvelumuodon tyonhakukeskuksen palveluista toiseksi tairkeimmaéksi,
vaikka koko otoksessa palvelun kiytto oli vihéista.

3.Tydvoimatoimiston palvelut

Tydvoimatoimiston tydvoimaneuvojat olivat tavattavissa tyonhakukeskuksissa tiettyind padivina
viikossa. Heiddn kauttaan hoituivat kaikki tydvoimatoimiston palvelut, kuten tyovoimatoimiston
asiakkaaksi ilmoittautuminen, tiedot avoimista tyopaikoista, tydvoimakoulutuksesta, erorahasta jne.
Ty6voimaneuvojan palvelut olivat yksi suosituimmista tydonhakukeskuksen palvelumuodoista. Joku

henkilokunnasta kertoi ndin: ”Nyt ne asiat hoitu ti#lld samalla asiointikerralla ajanvarauksella, ilman jonotuksia.
Tydvoimaneuvoja tiesi, mité tarkoittaa tukipaketit, tiesi niiden vaikutuksista ja muuta. Elikka pankkilaisilla oli helppo
tulla tdssi tilanteessa ilmoittautumaan tyonhakukeskukseen, kun tydvoimatoimiston ihminen tiesi, mikd on timéa
taustatilanne ja ndd muut, ett, se on kylla ollut erittdin kéytetty palvelu, ett siitd on tullut paljon, paljon palautetta”.

77 % ilmoitti kdyttdneensd paikkakuntansa tydvoimatoimiston palveluita. Vastaavasti vain 26 %
kyselyyn osallistuneista henkildistd ilmoitti kdytténeensd tyonhakukeskuksien tydvoimatoimistojen
palveluja. (% summautuu yli 100:n, koska vastaajat ovat voineet kdyttdd samanaikaisesti sekd oman
asuinpaikkakuntansa ettd tyonhakukeskuksen tydvoimaneuvojan palveluja.) Naisista 27 % ja
miehistd 20 % kaytti tydnhakukeskuksen tydvoimaneuvojan palveluja. Vastaajien koulutustausta ei
selittinyt ko. palveluiden kayttohalukkuutta. Nuoremmat ja lyhyemmén pankkialan kokemuksen
omaavat vastaajat kdyttivdt ao. palveluja vihemmain kuin yli 40-vuotiaat ja yli 20 vuotta
pankkialalla tyoskennelleet henkilot. Eteld- ja Lansi-Suomessa asuneet henkilot kayttivit pankin
tyOvoimatoimiston palveluja enemmaén kuin Iti- ja Pohjois-Suomessa asuneet.

Tulosten perusteella tutkimukseen osallistuneiden henkildiden néyttéisi olleen helpompi asioida
asuinpaikkakuntansa tydvoimatoimistossa kuin kéyttdd entisen tydnantajan jarjestimid palveluita ja
kohdata entisié tyotovereita. Monet vastaajat kokivat tulleensa petetyiksi pankin taholta.
Tilanteessa, jossa omat tunteet myllersivét, asuinpaikkakunnan tydvoimatoimisto tuntui neutraalilta
ja helpommalta paikalta hoitaa henkilokohtaisia asioita.

4. Henkil6stohallinnon palvelut

Pankin henkilostohallinnon asiantuntijoilta sai tietoa ja neuvontaa mm. tukipakettiasioista,
eldkevaikutuksista ja tyottomyysturvasta sekd tyOpaikkahakemusten ja ansioluetteloiden
laatimisesta ja tyOpaikkahaastatteluihin valmentautumisesta. Kyselyyn osallistuneista vastaajista
ainoastaan 24 % ilmoitti kdyttaneensd henkilostohallinnon palveluja. Yli 50-vuotiaat vastaajat
ilmoittivat kdyttdneen tdtd palvelua nuorempia enemmén. 24 % naisista ja 26 % miehistd kertoi



92

kayttineensd palvelua. Ammatillisen koulutuksen omaavat henkil6t ilmoittivat kdyttdneensa
palvelua enemmaén kuin opistotasoisen koulutuksen, tai korkeakoulututkinnon suorittaneet henkil6t
tai henkilot, joilla ei ollut mitddn koulutusta.

5. Infotilaisuudet

Tyonhakukeskukset jarjestivdt informaatiotilaisuuksia ajankohtaisista aiheista tarpeen mukaan.
Tilaisuuksissa kisiteltiin mm. tyottomyysturvaa, koulutusvaihtoehtoja, osa-aikaisen tyon
mahdollisuuksia, tukipaketti- ja eldkeasioita. Lisdksi ulkopuoliset tydnantajat vierailivat kertomassa
tyOpaikoistaan ja vaateistaan. Kyselyyn osallistuneista vastaajista 16 % ilmoitti osallistuneensa
infotilaisuuksiin, naisista 17 % ja miehistd 14 %. Toimihenkil6t osallistuivat tilaisuuksiin enemmaén
kuin Meritassa asiantuntija- tai esimiestehtévissd toimineet. I aallossa poistuneet henkildt ottivat
osaa tilaisuuksiin vihemmain kuin II ja III aalloissa organisaatiosta irrottautuneet henkil6t.
Korkeakoulututkinnon omaavat henkilot kéyttivét ko. palvelua vihemmaén kuin henkil6t, joilla oli
ammatillinen ja opistotasoinen koulutus tai ei mitddn jatkokoulutusta.

6. Ammattitaitoa tdydentivé koulutus

Tyonhakukeskukset jarjestivit yhteistydssa tydvoimahallinnon kanssa ammattitaitoa tdydentidvaa
koulutusta, esimerkiksi tietotekniikan ajo-korttikoulutusta, taloushallinnon koulutusta ja
yrittdjyyteen liittyvdd koulutusta. Koulutukset toteuttivat ulkopuoliset asiantuntijat. Kyselyyn
osallistuneista vastaajista 15 % ilmoitti osallistuneensa ammattitaitoa tdydentavéadn koulutukseen.
Sukupuolella ei ollut vaikutusta koulutukseen osallistumisessa. Vastaajat, jotka olivat
tyoskennelleet pankkialalla yli 20 vuotta, ilmoittivat kdyttineen titd palvelua enemmén, kuin
lyhyemmin pankkiuran omaavat henkil6t. Valtaosa ammattitaitoa tdydentdvédn koulutukseen
osallistuneista vastaajista ilmoittivat koulutuksen tirkeimmaksi anniksi atk-ajokorttikoulutuksen.
Suoritettuaan timén koulutukseen henkildt olivat saaneet todistuksen atk-taidoistaan. Vastaajat
kokivat, ettd todistus oli hyvana apuna tyonhakutilanteissa. Atk-koulutuksen avulla henkilot
ilmoittivat oppineensa atk-laitteiden ja ohjelmistojen monipuolisempaa kayttoa.

”No tota, se nyt oli semmoista, ihan ihan niinku tavallinenkin tydvoimatoimisto, sd meet sinne juttelemaan, urkit, ei
sielld sen ihmeemmin kukaan tullut kyseleméén eikd utelemaan mitéén. Ja sitten tietysti kun meilld on kotonakin
tommonen vanha tietokoneen rdmé niin, ma tein niinku mielummin himassa niitd hakemuksia, mutta tuota oikeastaan se
ajokortti-koulutus, sinne mi paisin sitd (tydonhakukeskuksen) kautta...ett, kylld se on ihan tuttu, tai niinku siité tuli
tutummaksi tdd ATK, koska sielld pankissahan oli aina tietyt ruudut, mité katottiin. Tietysti sekin kohta vanhenee, jos ei
paése toihin.” (toimihenkild, nainen, alle 50-vuotta)

7. Tyoterveyspalvelut

Tyo6té vaille jaaneilld oli mahdollisuus kdyttad pankin tydterveyspalveluja myos Helsingin
tyonhakukeskuksessa. 14 % kyselyyn vastanneista henkildisté ilmoitti kdyttineen pankin
tyoterveyspalveluja. Naiset (16 %) olivat kdyttdneet ao. palvelua miehid (6 %) enemmaén. Valtaosa
kayttédjistd oli idltdén yli 40 vuotta tai sitd vanhempia. Korkeakoulututkinnon suorittaneet vastaajat
kaantyivét ongelmissaan tyoterveyspalveluiden puoleen muita koulutusasteita harvemmin. Vuonna
1997 I kyselyyn osallistuneet henkil6t kdyttivit tydterveyspalveluja huomattavasti vihemmaén kuin
myOhempind ajankohtina tutkimuksiin osallistuneet henkil6t.
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8. Vilineet tyonhakuun

Tyonhakukeskuksissa oli kdytettavissad tekstinkésittelylaitteita, puhelimia, kopiokone, faksi ja
toimistotarvikkeita tyonhakua varten. Kédytossé oli myds lehtid, erilaista ldhdemateriaalia seké
tyonhakuun, urasuunnitteluun ja koulutukseen liittyvid oppaita. Kyselyyn vastanneita henkil6ista
14 % ilmoitti kdyttdneensd tyonhakukeskuksen tarjoamia vilineitd hakiessaan tyopaikkoja. Heistd
naisia oli 14 % ja miehid 12 %. Palvelua kéyttivit enemmén Eteld- ja Linsi-Suomessa kuin Iti- ja
Pohjois-Suomessa asuvat vastaajat. Korkeakoulututkinnon suorittaneet henkil6t kdyttivit muita
koulutusasteita enemmén ko. palvelua. Henkiloille, joilla ei ollut omia atk-laitteita kdytettdvissddn,
palvelun hyéty oli, ettd tydnhakukeskus tarjosi mahdollisuuden tydpaikkahakemusten
kirjoittamiseen.

”Ainoastaan se, ettd mi sain kdyda kirjoittelemassa sielld hakemuksia oli mulle tirkeintd. Ne muut mé olisin varmaan
16ytédnyt muutakin kautta. Mut varmaan toisenlaisille ihmisille, se oli hirveen térkeetd . Mut kun ma oon kauheen
hirveen itsendinen ja tuota silld tavalla mi en kaipaa téllaista, misté saa potkua... Musta se oli kauheen hyvin tehty, ettd
tyOnantaja teki niin paljon, kun oli poisldhtevid, et kuitenkin jérjestettiin kuitenkin tillainen paikka, mistd ne tavallaan
sai apua.” (toimihenkild, nainen, vapaaehtoisesti organisaatiosta poistunut)

9. Keskustelumahdollisuus ulkopuolisen ohjaajan kanssa

Tyota vaille jaédneilld henkil6illd oli mahdollisuus luottamuksellisiin henkil6kohtaisiin
keskusteluihin tai ryhmékeskusteluihin ulkopuolisen tydnohjaajan kanssa omaan eliméntilanteeseen
liittyvistd asioista, kuten tyon menettdmisen aiheuttamasta epdvarmuudesta ja sopeutumisesta
uuteen eldméntilanteeseen. Tydnohjaajina toimivat useimmiten seurakuntien asiantuntijat.
Kyselyyn vastanneista henkildistd vain 7 % ilmoitti kiyttdneensé ao. palvelua, 8 % naisista ja 3 %
michistd. Ammatillisen koulutuksen omaavat vastaajat olivat kiyneet keskusteluja ulkopuolisen
ohjaajan kanssa enemmaén kuin korkeakoulututkinnon ja opistotasoisen koulutuksen suorittaneet tai
vastaajat, joilla ei ollut mitdan koulutusta.

10. Talousneuvonta

Helsingin tyonhakukeskuksessa oli keskustelumahdollisuus talousasioita késitteleméién tottuneen
henkilon kanssa omaa taloutta koskevissa asioissa, mm. lainajarjestelyistd. Palvelun kaytto oli
tyonhakukeskuksen henkilokunnan mukaan todella vahiistd. Tédhan tutkimukseen osallistuneista
henkil6istd vain yksi prosentti ilmoitti tarvinneensa talousneuvontaa.

Meritan tyonhakukeskuksien kéyttoaktiivisuuden lisdksi kartoitettiin myos vastaajien mielipidetta
tyonhakukeskuksien palveluiden laadusta. Koska tutkimukseen osallistuneet henkilot kayttivét
suhteellisen viahan tyonhakukeskuksien palveluita, eivit he luonnollisesti juurikaan pystyneet
arvioimaan palveluiden laatua, miki ilmenee kuviosta 15. Kuitenkin ne henkil6t, jotka kayttivét
palveluita olivat selvésti useammin tyytyviisid kuin tyytymattdmié palveluihin.

Henkilot, jotka ilmaisivat mielipiteenséd tyonhakukeskuksien palveluiden laadusta, kokivat palvelut
valtaosin hyvind. Eniten mydnteistd palautetta sai uudelleensijoittumis- ja tydnhakuvalmennus.
Vastaajat pitivit my0s ammattitaitoa tdydentévid koulutusta ja tydvoimatoimiston palveluja
laadullisesti hyvind sekd mahdollisuutta hakemusten kirjoittamiseen tarpeellisena. Vastaavasti
véhiten hyodyllisiksi palveluksi vastaajat ilmoittivat talousneuvonnan ja keskustelumahdollisuuden
ulkopuolisen ohjaajan kanssa.
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Kuvio 15. Vastaajien mielipide tydnhakukeskuksien palveluista (n=915).

Uudelleensijoittumis- ja tyonhakuvalmennus (n=297)
Avoimet tyopaikat (n=272)

Tyo6voimatoimiston palvelut (n=255)

Keskustelut henkilostohallinnon kanssa (n=267)
Osallistunut infotilaisuuksiin (n=197)
Ammattitaitoa tiydentiva koulutus (n=186)
Kiiyttinyt tyoterveyspalveluja (n=170)
Vilineet tyonhakuun (n=181)

Keskustelut ulkopuolisen ohjaajan kanssa (n=123)

|- erittiin hyvii Ehyvii den osaa sanoa Ohuonoa Oerittiiin huonoa |

Vastaajilta kysyttiin yksittdiselld kysymykselld (m42), jos he olivat toissd, mitd kautta he olivat
saaneet nykyisen tyopaikkansa. Tutkimukseen osallistuneet henkil6t ilmoittivat ty6llistyneensa
seuraavilla tavoilla:

1) ottamalla suoraan yhteyttd tyonantajaan 12 %

2) lehti-ilmoituksen kautta 9 %

3) tydvoimatoismiston kautta 6 %

4) tyOnantaja otti yhteyttd 6 %

5) tuttavien/sukulaisten kautta 5 %

6) Meritan tyonhakukeskuksen kautta 2 %

Kysymykseen vastanneista henkildistd useimmiten olivat ty6llistyneet ne henkil6t, jotka olivat
aktiivisesti ottaneet itse yhteyttd tyonantajiin tai olivat hakeneet lehdissd avoimena olevia
tyopaikkoja. Meritan tyonhakukeskusten palveluita ilmoitti kdyttdneensd 36 % kaikista vastaajista
ja tyonhakukeskuksen kautta ilmoitti tyollistyneen ainoastaan 2 %. Témin otoksen perusteella
voidaan todeta, ettd tyonhakukeskusten palveluiden kaytoll4 ei ndytd olevan suoraan vaikutusta
henkildiden uudelleensijoittumiseen. Pdinvastoin kyselyyn vastanneista henkildistd ilmoittivat
useimmiten sijoittuneensa, ne henkilot, jotka eivit ilmoittaneet kiyttdneenséd tyonhakukeskuksien
palveluita (x2 p<0.018). Tulosta tukee my®s se, ettd vain 7 % kaikista tutkimukseen osallistuneista
henkiloistd oli sitd mieltd, ettd uudessa eldméntilanteessa tyonhakukeskus oli vaikuttanut
henkildkohtaisen ratkaisun [0ytymiseen. 17 % koki kuitenkin, ettd tydnhakukeskuksen palveluista
oli ollut apua yksildtasolla pankkitydn loputtua. Télle vihemmistdlle tyonhakukeskuksesta saatu
apu on ollut joka tapauksessa tirked tuki epdvarmassa tilanteessa. Tydnhakukeskuksen palveluista
eniten osallistuttiin uudelleensijoittumis- ja tydonhakuvalmennukseen, ja sen kéyttdjat myos kokivat
kaikista tyonhakukeskuksen palvelumuodoista tarkeimmaéksi ja hyddyllisemmaéksi.
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Valmennuksen avulla saatiin hyddyllisté tietoa tyonhakuprosessista sekd konkreettisia toiminta-
ohjeita.

Mitd tyytyméttomampid vastaajat olivat ldhimpien esimiestensd kohteluun, sitd enemmaén he olivat
kédyttaneet tyonhakukeskuksen palveluita. Johtamisella ja ldheisen esimiehen kohtelulla oli yhteytta
(x 2 p=0.055) tydénhakukeskusten kiyttéén. Samoin henkildt, jotka ilmoittivat kokeneensa tyon
loppumisen henkilokohtaisena pettymyksend, olivat kdyttaneet tyonhakukeskuksen palveluja
enemmin kuin henkil6t, jotka vastaavasti eivdt ilmoittaneet kokeneensa tydn paittymista
pettymyksena ( xz p<0.005). Ne henkil6t, jotka tarvitsivat tydnhakukeskuksien palveluita, olivat
sitoutuneet voimakkaasti pankkiorganisaatioon ja heillé oli alhainen koulutustaso. Nama tekijéat
edesauttavat pankkityon loputtua turvattomuuden ja katkeruuden tunteiden syntymistd seké
turvautumista pankin tarjoamiin tukipalveluihin.

VIII TYON MENETYKSEN HYVAKSYMINEN
8.1 Tyon merkitys

Kyselyyn osallistuneiden henkil6iden suhdetta pankkityon padttymiseen (m37a-v), tulevaisuuteen
(m38a-s) ja tydhon (m39a-h) tarkastellaan faktorianalyysin perusteella muodostettujen
summamuuttujien pohjalla. Faktorointi koskee koko aineistoa eli faktorit muodostuivat kaikista
kolmesta postikyselystd yhdessd. Faktoroinnin tuloksena saatuja faktoreita tarkasteltiin
monisuuntaisella varianssianalyysilld, johon selittdviksi muuttujiksi valittiin tutkimusvuosi,
sukupuoli, ikd, jatkokoulutus, ammattiasema, pankki-ikd, asuinpaikka ja uudelleensijoittuminen.

Ty0 sindnsé tarkedd — tyOyhteiso ja sithen samaistuminen térkeda

Tyofaktori kuvasi vastaajien kasityksid tyon tiarkeydestd eldmén peruspilarina ja vastaavasti
tyOyhteison ja sithen samaistumisen tirkeyttd. Tyofaktoriin latautuneet muuttujat vaihtelivat
tyOyhteison ja tyon vakinaisuuden tirkeydestd ja tyon kautta saatavasta ympériston arvostuksesta
tyon siséltoon eli tydn yhteisollisyydestd tyohon sindnsd. Muuttujien hajonta osoittaa, etti vastaajat
kokivat tyon sindnsi tirkedksi. Pankkityon loppuminen korosti my0s vastaajien nikemyksié
vakituisen tyon merkityksestd, silld tyon vakinaisuuden koettiin luovan turvallisen pohjan eldmalle.
Tyon vakinaisuuden korostuminen pitkén pankkiuran paétyttyd voidaan pitdd hyvin
ymmirrettdvani. Pankki on ollut yhteiskunnassamme niin organisaation sisdpuolella kuin
ulkopuolellakin arvostettu ja turvallinen tyonantaja. On luonnollista, ettd jatkossakin ndma henkil6t
toivoivat ty0ltd samaa turvallisuutta ja vakinaisuutta, mitd he pankkitydssédédn olivat kokeneet. Tyon
yhteisollisyytta kuvaavat muuttujat painottuivat vihemmain. Témén voidaan ajatella kuvastavan
postmoderniin yhteiskuntaan liittyvdd individualismin ihailua eli ihminen viimekaddessd on
vastuussa itsestddn ja omasta hyvinvoinnistaan.

Tyofaktoria tarkasteltiin monisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Tyon merkitysté selittivét
vastaajien sukupuoli (p=0.015) ja ikd (p=0.006) (kts. taulukko 13). Miehet kokivat tyon sindnsi
tarkedmmaéksi kuin naiset. Alle 39-vuotiaille tyon merkitys oli vdhdisempi, kuin ikdryhméén 40-49
vuotta kuuluville henkildille (p=0.001). Vastaavasti yli 54-vuotiaiden vastaajien tyon merkitys
viheni heitd verrattaessa ikdryhméén 40-49 vuotta (p=0.003). Ammatillisen koulutuksen omaavat
henkildt ilmoittivat tyon sindnsé tairkedimmaéksi kuin opisto- tai korkeakoulututkinnon suorittaneet
tai henkilot, joilla ei ollut mitdén koulutusta, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitsevd. Samoin
ammattiaseman suhteen ei havaittu tilastollista eroa johtajien, asiantuntijoiden ja toimihenkiléiden
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vililla. Tosin johtajat ilmoittivat useammin tyon sindnsé tirkedksi kuin muut ryhmat.
Tarkasteltaessa ryhmien sisdlld vallinneita eroja johtajien ja asiantuntijoiden vélinen ero oli
tilastollisesti merkitseva (p=0.033).

8.2 Pankkityon jélkeisen eliméntilanteen keskeiset muutokset

Pankkityon jdlkeisen elaméntilanteen kokeminen riippuu demografisista ja henkil6kohtaisista
tekijoistd sekd keinoista, joita henkil6lla on kdytettdvissd tyon loppumisesta aiheutuvan
turvattomuuden hallitsemiseksi. Pystyyko henkilo hyviksyméédn tyon loppumisen ja ndkeméin
uuden eldmintilanteensa mahdollisuutena vai valtaako eldmén pettymys, katkeruus ja sosiaalinen
eristdytyminen.

Pankkityon jilkeistd eldméntilannetta kuvaavat faktorit kaksi, kolme ja neljd. Naistd faktoreista on
ndhtdvissd, ettd pankkityon pdédttymisen vaikutukset olivat sekd positiivisia ettd negatiivisia.
Positiiviseksi asiaksi muodostuivat vapauden tuoma aika omistautua itselle tai ldheisille. Osa
vastaajista ilmoitti nauttineensa lisdéintyneestd vapaa-ajasta ja siitd, ettd sai itse médritd oman
paivarytminsé. Tyon loppumisen negatiivisina vaikutuksina esiintyivét taloudellisen tilanteen
kiristyminen, turvattomuuden tunne ja eristiytyminen sosiaalisista suhteista.

Vapaus omistautua itselle

Vapausfaktorille latautuneet muuttujat vaihtelivat mahdollisuudesta omistautua itselle ja toisille.
Vapausfaktorissa painottuivat muuttujat jotka, kuvaavat pankkityon péaéttymisen positiivisia
vaikutuksia yksildille. Uudessa elaméntilanteessa henkildt toimivat aktiivisesti. Heilld oli aikaa seké
itselle ettéd ldheisille ja he olivat valmiita hakeutumaan uusiin seikkailuihin. Kyselyyn vastanneet
henkil6t nauttivat vapaudesta ja sen tuomasta mahdollisuudesta jérjestdd oma paivérytmi
haluamallaan tavalla. Vaikka henkildiden vapaa-aika lisddntyi, monetkaan vastaajat eivit
ilmoittaneet hakeutuneensa sukulaistensa seuraan, vaan lisddntynyt aika kdytettiin mieluimmin
oman itsen hoitamiseen.

Tarkasteltaessa vapausfaktoria monisuuntaisen varianssianalyysin avulla selittdviksi tekijoiksi
nousivat sukupuoli (p=0.005) ja uudelleensijoittuminen (tydsséd/kotona) (p<0.005) ( taulukko 13).
Kyselyhetkelld tyoeldmén ulkopuolelle jadneet naiset halusivat useammin aikaa itselleeen
verrattuna tydeldmaissé toimineisiin miehiin. Koulutus, ammattiasema ja pankkialalla vietetty aika
eivit eritelleet ryhmia tilastollisesti merkitsevisti. Kuitenkin verrattaessa eroja ryhmien sisélla,
toimihenkilGitd asiantuntijoihin ja johtajiin, erot muodostuivat tilastollisesti merkitseviksi, eli
esimiestehtdvissa toimineet ilmoittivat nauttineensa eniten tyon loppumisen tuomasta vapaudesta ja
vastaavasti toimihenkil6t vihiten. Samoin verrattaessa pankkialalla vietettyjen vuosien vélisid eroja
yli 20 vuotta pankkialalla olleita alle 11 vuotta ja 12-19 vuotta pankkialalla olleisiin muodostuivat
erot tilastollisesti merkitseviksi. Y1i 20 vuotta pankkialalla tyoskennelleet vastaajat kokivat eniten
tyon loppumisen tuovan vapauden omistautua itselleen ja alle 11 vuotta pankkialalla tyoskennelleet
vihiten. Pitkén tydrupeaman jilkeen idkkddmmat 50-53 vuotta olevat vastaajat halusivat jo
mielelldédn levihtdd tyoeldmésti ja nauttia siité, ettd saivat suunnitella oman aikansa itsendisesti.

Tyon padttyminen merkitsi monille tydeldmiin sijoittumattomille vastaajille lisddntynytta vapaa-
aikaa. Huonosti tyollistyneet henkildt ilmoittivat toisaalta nauttineensa tyon pdédttymisen tuomasta
vapaudesta, vaikka toisaalta kokivat suurta epavarmuutta tulevaisuutensa suhteen. Naisti
henkil6istd monikaan ei kokenut tyon loppumista Meritassa hyvénd mahdollisuutena ajatella ja
suunnitella eldmidnsi eteenpéin. 30% kotiin jadneisti vastaajista oli toiveikkaasti uskonut
16ytavinsd uuden tyopaikan pankkityon Meritassa paétyttyd, mutta he eivét olleet onnistuneet tdssi
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tehtdavassd. Huonosti tydeldméén sijoittuminen sai henkil6t ajattelemaan mahdollisuutta uudelleen
kouluttautua.

Taloudellinen pakko - sopeutuminen

Kolmannessa faktorissa muuttujat vaihtelivat lisdansioiden etsimisesté ja taloudellisen tilanteen
kiristymisestd atheutuvaan henkilokohtaiseen turvattomuuteen. Tyon péétyttyd Meritassa monien
vastaajien taloudellinen tilanne kiristyi, ja he joutuivat miettiméén toimeentulolleen uusia kanavia,
silld vastaajien menettdmaét palkkatulot olivat olleet tiarked osa koko perheen taloudelle.Yha
useammissa kotitalouksissa perheen taloudellisen tilanteen turvaaminen vaatii sekd miehen etti
naisen osallistumista kokoaikatyohon. Suomessa osa-aikatyd on huomattavan véhidistd verrattuna
muihin Pohjoismaihin. Julkunen ja Nitti (1994 ja 1995) ovat tehneet tydaikaan liittyvid tutkimuksia
1970-luvulta ldhtien ja tutkimusten mukaan naispalkansaajien osa-aikahalukkuutta selittiavat
parhaiten lapset tai koulutusaste tai ndiden yhteisvaikutus eli mitd enemmaén lapsia ja miti parempi
koulutus, sitd suurempaa on osa-aikatyohalukkuus. Miesten osa-aikahalukkuutta selittévit
vastaavasti parhaiten ikd, sosioekonominen asema, lapset seki ién ja lasten yhteisvaikutus eli mité
idkkaddmpid miehet ovat ja mitd vihemman heilld on lapsia sitd suurempaa on osa-aikahalukkuus
(Julkunen & Nitti 1994,159). Tyon pdittymisestd aiheutuvaan taloudellisen tilan huonontumiseen
vaikuttaa se, etti suuri osa pankkilaisista asuu velaksi ja asunnon maksaminen on keskeinen elamaa
médrddva tekijd (Oinonen 1999, 171). Tyon paédttymisestd aiheutunut taloudellisen tilanteen
heikkeneminen lisési henkildiden epdvarmuutta. Osalle vastaajista talouden kiristyminen muodostui
pakonomaiseksi tilaksi, jossa henkildiden toimintaa ja jatkosuunnitelmia ohjasivat lait, jotka
takasivat ensisijaisesti parhaan mahdollisen taloudellisen hyddyn.

Kyky sosiaalisen verkoston rakentamiseen — ulkopuolisen avun tarve

Neljas faktori kuvaa henkistd hyvinvointia. Faktorille latautuneet muuttujat vaihtelivat sosiaaalisten
kontaktien ylldpitdmisestd yleiseen henkiseen pahoinvointiin. Monet vastaajat ilmoittivat vield
pitdvinsa aktiivisesti yhteyttd entisiin tyotovereihin tydsuhteen Meritassa péétyttydkin. Pitkén
tyosuhteen ansiosta monille vastaajille oli muodostunut kiinted ystaviverkosto pankkiorganisaation
sisélla, eikd tyosuhteen loppuminen katkaissut ystidvyyssuhteita. Tyon loputtua valtaosalle
vastaajista oli helppoa solmia myds uusia sosiaalisia suhteita pankkiorganisaation ulkopuolelta,
miké helpotti henkildiden ahdistusta ja sopeutumista uuteen elimintilanteeseen. Muuttujat, jotka
kuvasivat henkistd pahoinvointia painottuivat aineistossa vihemmén.Useimmiten vastaajat eivit
kokeneet uutta elamintilannetta niin ahdistavaksi, ettd heidén olisi tarvinnut hakea ulkopuolista
apua eldmaéntilanteensa selvittdmiseksi.

Tarkasteltaessa faktoria varianssianalyysin avulla tilastollisesti merkitseviksi selittdjiksi tulivat
vastaajien ikd (p=0.005), ammattiasema (p=0.028) ja uudelleensijoittuminen (tydssi/kotona)
(p<0.005) (kts. taulukko 7). Nuorimmat vastaajat eli ikdryhméén 21-29 vuotta kuuluvat ilmoittivat
halukkuutensa muita ikdryhmid useammin sosiaalisen verkoston ylldpitdmiseen ja vihiten
ikdryhmédin 40-49 vuotta kuuluvat henkil6t. Nuoret omaavat paremmat
uudelleensijoittumismahdollisuudet suhteessa keski-ikéisiin, minka voidaan ajatella vihentévin
nuorten kokemaa ahdistusta pankkityon menetyksestd ja edesauttavan sosiaalisten kontaktien
yllapitamisti ja etsimistd. Asiantuntijatehtdavissd Meritassa tyoskennelleet henkil6t olivat
aktiivisimpia sosiaalisten kontaktien rakentamisessa ja esimiestehtivissa toimineet vastaajat
véhiten, tulosta selittdd osittain miesten suhteellisen suuri osuus esimiehissd. Johtajan tyd on
esimiesten keskuudessa perinteisesti mielletty yksindiseksi, niin ettd ulkopuolisille ei tule kertoa
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omista asioista tai tunteista. Voidaan ajatella ettd, malli sosiaalisten kontaktien vihdiseen
ylldpitamiseen on opittua. Tosin tillainen kdyttdyminen on melko monelle suomalaiselle miehelle
tyypillistd riippumatta ammattiasemasta. Tydeldmééan hyvin uudelleensijoittuneilla henkil6illa
esiintyi vihemmaén vaikeuksia sosiaalisen verkoston rakentamisessa ja ylldpitimisessd pankkityon
padtyttya kuin kotiin jééneilld henkil6illa. Tilastollisesti merkitsevié eroja ei 10ytynyt sukupuolen ja
koulutuksen suhteen.

8.3 Uuteen eldméntilanteeseen sopeutuminen

Se, kuinka vastaajat hahmottivat tulevaisuuttansa, oli ndhtdvissé tdssi aineistossa kolmenlaisena
ajattelutapana. N4ité tapoja kuvasivat faktorit viisi, kuusi ja seitsemdn. Vastaajat olivat valmiit
hyviksymaiin tyosuhteiden tilapdisyyden, eiké vakituisen tydsuhteen saavuttamiseksi monetkaan
vastaajat ilmoittaneet motivoituneensa taistelemaan. Usko omaan itseen ja mahdollisuuksiin oli
horjunut, mika ilmeni siind, etteivit vastaajat aktivoituneet tilanteen muuttamiseen, vaan
tulevaisuuden toimintaa ohjasi useammin ajatus tilanteen paikallaan pysyttdmisesti ja siithen
sopeutumisesta. Vastaajat olivat valtaosin késitelleet pankkitydn menetykseen liittyvin prosessin,
miké nikyi heidin tulevaisuuden hahmotuksessaan. Tyon menetys koettiin mahdollisuutena uuden
eldmén alkuun, eikd pankkialan toistd endd juurikaan haaveiltu. Vaikka halu ja rohkeus suuriin
eldméan muutoksiin yksilotasolla, mm. asuinpaikan vaihtoon, uudelleen kouluttautumiseen ja
yrittdjyyteen oli vahiista.

Tyon tilapaisyyden hyvaksyminen

Viides faktori kuvasi vastaajien suhdetta tyon tilapdisyyteen ja osa-aikaisuuteen. Henkilot
ilmoittivat useimmiten hyvéksyvénsa tilanteen tyon tilapédisyydesti tai osa-aikaisuudesta.
Harvemmin he olisivat ilmaisseet tyytyméttomyytensa ja olisivat olleet valmiit taistelemaan
vakituisista tyopaikoista vapailla tyomarkkinoilla. Tarkasteltaessa varianssianalyysilla faktoria
aineistosta selittéjiksi tulivat sukupuoli (p=0.058), pankki-ikd (0.007) ja asuinpaikkakunta
(p=0.034) (taulukko 13). Naiset hyviksyivit tyon tilapdisyyden tai osa-aikaisuuden miehia
enemman.

Tulos kuvaa naisten yleistd suhdetta tyohon ja uran luomiseen. Naiset perinteisesti ovat asettaneet
alhaisempia tavoitteita tyolle ja uralle kuin miehet, silld monille naisille perhe-eldmén tasapaino on
tarkempi kuin tyduralla eteneminen. 12-19 vuotta pankkialalla tydskennelleet vastaajat hyvéksyivét
tyon tilapdisyyden useammin kuin alle 11 tai yli 20 vuotta pankkialalla toimineet. [dkk&at ja pitkin
pankkiuran tehneet vastaajat nakivit omat mahdollisuutensa uudelleenty6llistyéd vakinaiseksi
tyontekijiksi vahiisiksi ja olivat jopa valmiit vastaanottamaan tilapdisté tai osa-aikaista tyOta. Ita-
Suomessa asuneet vastaajat hyvéksyivit tilanteen useammin kuin Eteld-, Lénsi- tai Pohjois-
Suomessa asuneet. Eteld-Suomessa asuneet vastaajat ilmoittivat hyviksyvénsi tyon viliaikaisuuden
kaikista ryhmistéd vihiten. Tulosta selittdd maamme alueellisesti jakautuneet tyomarkkinat. Iti- ja
Pohjois-Suomessa tyon tilapdisyys ja osa-aikaisuus olivat hyvid vaihtoehtoja 1990-luvun lopulla,
kun toisena vaihtoehtona oli useimmiten ty6ttomyys. Koulutuksessa, idissd, ammattiasemassa,
tutkimusajankohdassa ja uudelleensijoittumisessa ei ollut néhtivissa tilastollisesti merkitsevid eroja
ryhmien vélilla tyon tilapdisyyden hyviaksymisessa.
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Toivonsa menettineet — itseensd uskovat

Kuudes faktori kuvasi kyselyyn osallistuneiden henkildiden kisityksid mahdollisuuksista selviti
tyon menetyksesti. Faktorille latautuneet muuttujat vaihtelivat eldméntilanteen muuttamisesta,
uudelleenkouluttautumisesta, yrittdjyydestd, asuinpaikan vaihtamisesta oman eldmén
suunnittelemattomuuteen. Osa vastaajista ilmoittivat halukkuutensa uudelleen kouluttamaan itsensi
ja ndin he kokivat tyon paittymisen eldmissdin uutena mahdollisuutena. Niilld vastaajilla voidaan
ajatella olevan positiivinen nikemys tulevaisuudesta ja vahva usko omaan itseen ja
mahdollisuuksiin selvitd uudesta tilanteesta. Tosin valtaosin painottuivat muuttujat jotka, ilmensivét
enemmén tilanteen paikoillaan pysyttdmisti ja sen hyviksymistd kuin halukkuutta tilanteen
aktiiviseen muuttamiseen. Vastaajien tilannetta kuvaa se, etteivit he valtaosin olleet valmiita
vaihtamaan asuinpaikkakuntaa saadakseen tyotd, ryhtyméén yrittdjéksi tai suunnitelleet
tulevaisuuttaan vuosiksi eteenpdin. Tarkasteltaessa faktoria tarkemmin selittdvéksi tekijéksi nousi
tutkimusajankohta (p=0.013) (taulukko 13). Vuonna 1997 kyselyyn osallistuneet henkil6t eli |
aallossa organisaatiosta poistuneet uskoivat mydhemmin poisldhteneitd enemmaén itseensé ja omiin
mahdollisuuksiinsa. Sukupuolen, koulutuksen ja ammattiaseman suhteen ei esiintynyt tilastollisia
eroja ryhmien vililla. Toimihenkildind Meritassa toimineet naiset uskoivat itseensa ja
mahdollisuuksiinsa esimiehini toimineita miehid vihemman, tosin ero ei muodostunut tilastollisesti
merkitseviksi (p=0.063), ainoastaan suuntaa antavaksi.

Paikalla pysyminen — uusille urille

Viimeinen seitsemads faktori kuvasi henkildiden tulevaisuudensuunnitelmia pankkityon péatyttya.
Télle faktorille latautuneet muuttujat vaihtelivat mahdollisuudesta nédhdé tyon péattyminen alkuna
uudelle eldmaélle, haluun jatkaa tyotd Meritassa ja tehdd pankkityotd jatkossakin. Osa vastaajista ei
uskonut jadvinsa tyottomiksi pankkityon loputtua, ja tilanne tuli henkiléille yllatyksend. Kuitenkin
valtaosa kyselyyn osallistuneista henkiloistéd ilmoitti kokeneensa tyon paéttymisen Meritassa
mahdollisuutena uuteen elaméén. Pankkialan tydsté ei juurikaan haaveiltu, vaan henkil6t
suuntasivat useammin uusille toimialoille. Tulosta selittdé osittain se, ettd pankkialan tyopaikkoja ei
Suomessa 90-luvun lopulla juurikaan ollut tarjolla, ja ainut vaihtoehto ty6llistyéd vapailla
tyomarkkinoilla oli vaihtaa toimialaa.

Varianssianalyysissa faktorin tuloksia selittivit tutkimusajankohta (p<0.005), sukupuoli (p=0.025),
ikd (p<0.005) ja uudelleensijoittuminen (0.004) (taulukko 14). I aallossa organisaatiosta poistuneet
ilmoittivat halunneensa uusille urille II ja III aalloissa poistuneita enemmain. Naiset suuntasivat
miehid useammin uusille urille. 54 vuotta tiyttineet henkil6t ilmoittivat kokeneensa tyon
loppumisen eniten mahdollisuutena, vastaavasti ikiryhméén 40-49 kuuluvat vastaajat véhiten.
Tulosta voidaan tulkita ikdantyneiden vastaajien viimeiseksi mahdollisuudeksi toteuttaa haaveet
elaméin muutoksesta. Pankkityon loputtua tydeldméén hyvin sijoittuneet vastaajat kokivat kotiin
jédneitd enemmaén tyon loppumisen mahdollisuutena. Koulutus, ammattiasema, asuinpaikka ja
pankki-iké eivét selittdneet faktoria tilastollisesti merkitsevasti.

Luvuissa 9.2 ja 10 nditd faktorianalyysin tuottamia ulottuvuuksia on kiytetty jatkoanalyyseihin
selittimiin henkil6iden uudelleensijoittumista ja sitd, millaiseksi kokemukseksi tyon loppuminen
muodostui yksilGtasolla.
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Taulukko 13. Monisuuntaisen varianssianalyysin tilastollisesti merkitsevét erottelijat faktoreille
(lukuohje: asteikko runsasmerkityksisestd vahdmerkityksiseen).

Keskiarvo Keskihajonta  F Df p

Faktori 1. Tyo siniinsi tirkeia- tyoyhteiso ja siihen samaistuminen tirkeia

Sukupuoli
Mité pienempi arvo, sitd tdrkedmpi ty0 sindnsi

nainen 2,91 0,34 5.9 1, 504 0,15
mies 2,61 0,36

Ikd

21-29 vuotta 2,69 0,49 3,7 4, 504 0,06
30-39 vuotta 2,78 0,38

40-49 vuotta 2,56 0,34

50-53 vuotta 2,75 0,35

54 vuotta 3,03 0,35

Faktori 2. Vapaus omistautua itselle
Mité pienempi arvo, sitd tirkedmpi vapaus omistautua itselle

Sukupuoli

nainen 1,60 0,18 8,0 1, 504 0,05
mies 1,71 0,20

Sijoittuminen

tyOssa 1,73 0,18 36,2 1, 504 <0,05
kotona 1,58 0,18

Faktori 3. Taloudellinen pakko - sopeutuminen

Ei tilastollisesti merkitsevid erottelijoita.

Faktori 4. Kyky sosiaalisen verkoston rakentamiseen - ulkopuolisen avun tarve
Mité korkeampi arvo, sitd tirkedmpi sosiaalisen verkoston rakentaminen

Ika

21-29 vuotta 75,3 2,73 3,7 4, 504 0,05
30-39 vuotta 56,9 2,12

40-49 vuotta 55,5 1,86

50-53 vuotta 63,4 1,96

54 vuotta 64,0 1,95

Ammattiasema

johtaja 58,9 2,17 3,6 2, 504 0,28
asiantuntija 69,2 2,05

toimihenkil® 60,9 1,84

Sijoittuminen

tyOssd 68,9 1,83 22,8 1, 504 <0,05

kotona 57,1 1,88



Faktori S. Tyon tilapaisyyden hyviksyminen
Mitd pienempi arvo, sitd helpommin tyon tilapdisyys hyvaksytdan

Sukupuoli
nainen

mies
Pankki-ika
0-11 vuotta
12-19 vuotta
yli 20 vuotta
Asuinpaikka
Etelda-Suomi
Lénsi-Suomi
Itd-Suomi
Pohjois-Suomi

Faktori 6. Toivonsa menettineet - itseensia uskovat
Mité pienempi arvo, sitd korkeampi usko itseen

Tutkimusajankohta
I aalto
I aalto
II aalto

Faktori 7. Paikalla pysyminen - uusille urille

2,28
2,35

2,37
2,27
2,29

2,38
2,30
2,27
2,27

2,92
3,18
3,24

0,18
0,20

0,19
0,19
0,19

0,16
0,18
0,21
0,28

0,31
0,32
0,35

3,6

5,0

2,9

4.4

Mité korkeampi arvo, sitd suurempi halukkuus muutoksiin

Tutkimusajankohta
I aalto

II aalto

III aalto
Sukupuoli
nainen

mies

1kd

21-29 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta
50-53 vuotta
yli 53 vuotta
Sijoittuminen
tyossd
kotona

7,29
5,70
5,73

6,65
5,82

6,04
6,15
5,63
5,91
7,45

6,59
5,88

0,58
0,61
0,65

0,58
0,63

0,86
0,66
0,58
0,61
0,61

0,57
0,59

10,6

5,1

5,7

8,5

504

504

504

504

504

504

504

504
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0,58

0.07

0,34

0,13

<0,05

0,25

<0,05

0,04

8.4 Tyon loppumisen negatiiviset ja positiiviset vaikutukset

Kyselyyn osallistuneilta henkil6iltd kysyttiin yksittdinen kysymys (m45), onko perheesi tilanteessa,
tyOsi padttymisen lisdksi, tapahtunut muutoksia ja jos, niin millaisia? 51 % vastaajista ilmoitti
perheessd tapahtuneista muutoksista pankkityon paittymisen lisdksi. Avoimeen kysymykseen
vastattiin mm. avioero, taloudellisen tilanteen kiristyminen tai kohentuminen, muutto toiselle
paikkakunnalle, asunnon vaihto, perhesuhteiden kiristyminen tai perhe-eldmén parantuminen,
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aviopuolison tyottomyys, henkinen epdvarmuus ja lapsiin ja heididn kasvatukseen liittyvid

tekijoitd. Pankkityon loppumisen seurauksena moni tyonsé menettinyt vastaaja koki epdvarmuuden
kasvua sekd muutoksia joko omassa tai perheen eliméssd. Henkilokohtaiset ja demografiset tekijét
yhdessi vaikuttavat siihen, kuinka henkil6t sopeutuvat ja hallitsevat uudesta elaméntilanteesta
aitheutuvan epétietoisuuden ja turvattomuuden ja millaisiksi tyon loppumisen vaikutukset
muodostuvat yksildtasolla.

” Niin kyll4 siind aika paljon kanssakdymiset silldkin tavalla vdheni. Ei mua huvittanut menné kenenk&én luo
kylaénkain, ma ajattelin, ettd taas kaikki kyseli, ettd miten si nyt viihdyt kotona ja pitddiks mun sitten sanoa etti
kauheen hyvin (naurua). Ettei silld tavalla niinku rehellisesti kuitenkaan kenellekddn ystéville ja tuttaville sanonut miltad
oikeesti tuntuu... Sen (ammattiauttajan) kanssa puhuttiin, niinku mi sen itsekkin tiedén, oon tiedostanut. Ma oon
vaaravyohykkeessa, kun perheessé on téllaista (itsemurhatapauksia). Se on sellanen asia, niin sitd ihan toisella tavalla
hyviksyy sen, ja ottaa sen ja tavallaan se on sesmmonen esimerkki... Kun se ei riité se, ettd kokoajan ihan yksin miettii.
Sulla on semmonen niinku kaaos paéssi, eikd saa niinku mitéén jarkevad ulos, mutt silloin kun toisen kanssa
(ammattiauttajan) keskustelee, niin sitd jasentelee ja saa, saa ihan vakkei toinen mitédn sanoiskaan, niinku suoraan, ettd
ndin ja ndin se on, vaan siin niinku itse hiffaa asiat uudella tavalla”. (johtaja, nainen, yli 50 vuotta)

Tarkasteltaessa logistisen regressiomallin avulla vastaajien perhe-eldmissé tapahtuneita muutoksia,
nousivat selittdviksi tekijoiksi vastaajien uudelleensijoittuminen; tydssé/kotona (p=0.007) ja
ammattiasema (p=0.005) (taulukko 14). Analyysissa vertailevat ryhmét olivat tapahtunut muutoksi
— ei tapahtunut. Vastaajat, jotka olivat sijoittuneet tyoeldmaén ilmoittivat kotiin jddneitd vihemmén
perhe-eldméssé tapahtuneista muutoksista. Meritassa esimiesasemassa tyoskennelleet henkilot
kertoivat perhe-eldmissd tapahtuneista muutoksista kaksi kertaa enemmain kuin toimihenkildiné
toimineet. Tosin avioerojen osuus oli koko aineistossa vain 3 % (n=31).Vastaavasti yhteytti ei
havaittu tutkimusajankohdan, sukupuolen, ién, koulutuksen, pankkitaustan, asuinpaikan ja
perhesuhteiden muutosten vélilla.

Taulukko 14. Ennustetekijat perhe-eldman muutoksiin (mm. ilmapiirissa, perhesuhteissa,
taloudellisessa tilanteessa).

Ennustetekijét perhe-elamédn muutoksiin

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvéli P
Ammattiasema
Johtaja/apulaisjohtaja 2.57 1.41-4.70 0.02
Asiantuntija 1.06 0.66-1.68 0.82
Toimihenkil6 1 - -
Tamaén hetkinen tilanne
Kotona 1.56 1.13-2.16 0.07
Tyossd 1 - -

Selitysosuus 5 %

*Mitd korkeampi arvo, sitd enemmén perhe-eldmén muutoksia.

Osalle vastaajista pankkityon loppumisen vaikutukset olivat positiivisia: tima merkitsi parantunutta
eldminlaatua ja vahvistunutta uskoa itseen ja omiin mahdollisuuksiin. Uusi ty6- ja opiskelupaikka
tai muu mielekds tekeminen ndyttivit vaikuttavan siihen, sijoittuiko henkil® positiiviselle vai
negatiiviselle kehdlle. Uuden opiskelu- tai tyopaikan 10ytyminen melko nopeasti tyon loputtua
védhensi perheen taloudessa tapahtuneita muutoksia. Samoin pankin maksama tukipaketti edesauttoi
vastaajien taloudellisen tilanteen helpottumista.
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Se, ettd henkild onnistui sijoittumaan tydmarkkinoille ja selvisi ndin tydpaikan menetyksestd, valoi
uskoa omaan itseen ja tulevaisuuteen. [hmisten arkipdiva koostuu erilaisista rutiineista ja tavoista.
Kun urautunut eldméankulku katkeaa, se usein aiheuttaa ahdistusta ja turvattomuutta (Giddens 1992,
73, 75). Katkos vaatii tarkastelemaan tilannetta uudesta nakdkulmasta. Ja toisin pdin: uuden
ndkokulman murtautuminen tietoisuuteen, oman eldmén ja identiteetin ndkeminen uudessa valossa
voi haastaa ithmisen itse muuttamaan omaa eldmaansd. Dialogilla on térked rooli muutoksessa sen
avatessa umpikujaan joutuneelle uusia perspektiivejd. [hmisten kertomuksissa eldméstién dialogisia
hetkid ovat kohdat, joissa kaksi nikdkulmaa itsestd joutuu vastakkain. Jatkuvuuden mahdollisuus
perustuu ihmisen kyvylle ja halulle sovittaa yhteen erilaisia kokemuksia ja luoda koherenssia myos
sinne, missa sitd ei valttimatttd alun alkaen ole (Hanninen 1998, 176-177, 188-189).

Pankkityon paittyminen merkitsi useille tutkimukseen osallistuneille henkil@ille lisddntyvaa vapaa-
aikaa. Vastaajat ilmoittivat, ettd heilld oli pankkityon pdétyttyd enemmin aikaa itselleen, sosiaalisiin
suhteisiin ja harrastuksiin kuin pankissa tyoskennellessi. Perheelliset vastaajat kokivat lisddntyneen
vapaa-ajan perhe-eldméda parantavana asiana. Perhe ja sen arvokkuus korostuivat vastauksissa. Tyon
menetyksen johdosta arvomaailma punnittiin uudelleen ja arvot muuttuivat enemmén
perhekeskeisiksi, — useimmiten pankin tilalle tuli perhe.

”Sehin oli oikeastaan se, (naurua) se oli niin kun, miné olin ihan korviani mydten uponnut siihen tydeldméén, ettd kun
sitd johonkin ryhty, niin sité oli sitten kaikilla mukana, ettd miné olin vield sitd sukupolvee, ettd jotenkin niinku sithen
tydlleen, ja halus tehdd kaikki ja tyonantajan vaatimukset oli aina ne ensimmadiset, ettd niinku perheen
kustannuksellakin oikeastaan niitd ihan ylitdita teki ja oli niitd iltamenoja ja viikonloppumenoja.” (toimihenkild, nainen,
yli 50v.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd keskeisid negatiivisia vaikutuksia, jotka kuvaavat pankkityon
jalkeistd eldméantilannetta ovat talouden heikkeneminen ja sosiaalisten kontaktien viheneminen.
Positiivisena tekijdnd vastaajat ilmoittivat nauttineensa tyon loppumisen tuomasta vapaudesta ja
mahdollisuudesta omistautua itselle, vaikka taustalla monilla ty6hon sijoittumattomilla oli huoli
taloudellisesta selviytymisestd, mika lisédsi turvattomuuden tunnetta. Henkildiden sopeutumista tyon
loppumiseen helpotti 1dheisten antama sosiaalinen tuki. Vastaajien suhdetta tulevaisuuteen
ilmentévit seuraavat ajattelutavat: tyon tilapdisyyden hyvéksyminen, tilanteen paikoillaan
pysyttdminen ja uudelle uralle suuntautuminen. I aallossa poisléhteneisiin sisdltyi eniten niiti
henkil6ité, jotka luottivat omaan itseensd ja mahdollisuuksiinsa selviytyéd pankkityon loppumisesta
aiheutuvasta elimanmuutoksesta. Uuden tyo- tai opiskelupaikan saaminen lisdsi henkiléiden
tyytyvaisyyttdd pankkityon jilkeiseen eldmiin. Vastaavasti perhe-eldmin ongelmista, sosiaalisten
kontaktien vihenemisesti ja turvattomuuden tunteen lisdintymisestd ilmoittivat useammin
kéirsivinsd ne vastaajat, jotka eivét sijoittuneet tydelaméén.
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[X UUDELLEENSIJOITTUMINEN
9.1 Henkil6iden sijoittuminen vapaille tydmarkkinoille pankkityon jélkeen

Yksi tutkimuksen paitavoitteista oli selvittdd henkildiden uudelleensijoittumista vapaille

tyomarkkinoille, noin vuoden kuluttua siitd, kun he olivat poistuneet Merita Pankin organisaatiosta.

Tatd kysyttiin kyselyyn osallistuneilta henkil6iltd monivalintakysymykselld (m41), tdimén hetkinen
tilanteesi, oletko tilla hetkelld? Kaikista tutkimukseen osallistuneista vastaajista 32 % ilmoittivat
olevansa kokopdivityossd ja 9 % osa-aikatydssd. Tyottoména oli 29 %, opiskelijana 12 %,
yrittdjand 7 %, kotiditinéd/aitiyslomalla/ hoitovapaalla 5 % ja 5 % ilmoittivat eldméntilanteekseen
jonkin muun, kuin edelld mainitut, mm. tyovoimapoliittinen koulutus, oleskelu ulkomailla tai
vapaaehtoisty0 (kuvio 16).

Kuvio 16. Kaikkien (I, II, III aalto) tutkimukseen osallistuneiden henkildiden eldméntilanne
tutkimushetkell.

Kokopiiviityossi [32 %
- | |
Ty6ttomini [2b %

Opiskelijana [12 %

Osa-aikatyossi :l 9|%

Yrittdjand [ |7 %
Muu tilanne :l 5%

Aitiyslomalla/hoitovapaalla | 3%

Kotiditind/-isini [ ]2 %
Sairaslomalla :l 1%

Eliikkeelli []1 %

0% 10 % 20 % 30 % 40 %

Vastaavasti Tilastokeskuksen Meritalle tehdyssd raportissa (liite 5), jossa kartoitettiin Meritasta
vuosina 1995, 1996 ja 1997 poistuneiden alle 54-vuotiaiden henkiléiden toimintaa,

oli tydllisten osuus vuoden 1997 lopulla 56 %, ty6ttdména oli 27 %, opiskelijana 6 % ja muussa
toiminnassa 6 %. Kun tulosta verrataan timén tutkimuksen aineistoon, néytti tyollisten osuus
muodostuvan todellisuudessa suuremmaksi ja tyottomien osuus hieman pienemmaéksi

kuin tdssé aineistossa.Vaikka tdhin tutkimukseen osallistui suhteellisesti paljon I aallossa
poisldhteneitd henkil6itd, jotka olivat tehneet itse ratkaisun organisaatiosta poistumisesta ennen
valintaprosessin loppumista, henkildiden uudelleensijoittuminen ei kuitenkaan poikennut
Tilastokeskuksen tekemadstd tutkimuksesta merkitsevésti tydllistyneiden osalta.

Vastaavasti opiskelijoiden osuus oli tdssd otoksessa kaksinkertainen suhteessa

Tilastokeskuksen raporttiin. Koska téssd tutkimuksessa ja Tilastokeskuksen tutkimuksessa
kaytettiin erilaista luokittelua, tuloksia ei voida pitéé tdysin verrannollisina, vaikka tulosten
padsuunnat ovat kyll vertailukelpoisia. Kummassakin tutkimuksessa Meritasta poistuneista
henkilostostd noin puolet olivat uudelleenty6llistyneet ja vastaavasti alle 30 % olivat tydttomina.
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Taulukko 15. Henkil6iden eldméntilanne tutkimusajankohdittain.

Aallot

I II I
Eldmaéntilanne (n=419) (n=336) (n=160)
Kokopiivityodssa 35 30 28
Osa-aikatyOssi 9 9 8
Tyottomana 27 30 32
Sairaslomalla - 1 2
Eldkkeelld 1 1 1
Kotiditind-/isdna 2 3 1
Aitiyslomalla/hoitovapaalla 2 4 5
Opiskelijana 12 10 13
Yrittdjédnd 9 7 2
Muu tilanne* 3 4 10
| Yhteensi 100 100 100

* Muut tilanne= mm. vapaachtoisty0, tydvoimapoliittinen koulutus, oleskelu ulkomailla.

Uudelleensijoittuneet ilmoittivat ennakoineensa tulevan valintaprosessin Meritassa ja ryhtyivét
kyselyhetkelld kotona olleita aktiivisemmin toimenpiteisiin epdvarmuuden torjumiseksi, jo ennen
Y T-neuvotteluiden paattymista (p=0.029). Mitd myohemmin fuusion jélkeen vastaajat poistuivat
pankin organisaatiosta, sitd huonommin he uudelleensijoittuivat ( p=0.010) pankkityon jilkeen
(taulukko 15). I aallossa poisldhteneet, vuonna 3/1997 kyselyyn osallistuneet vastaajat, sijoittuivat
parhaiten kuten kuviosta 17 ilmenee. I aallossa oli suhteellisesti eniten vapaaehtoisesti ldhteneitd
henkil@itd, jotka valitsivat tukipaketin ennen varsinaisten Y T-neuvotteluiden paéttymista.
Irrottautumista organisaatiosta selittdd vastaajien henkilokohtaiset ja demokrafiset tekijét, jotka
médrittelevit uudessa tilanteessa eldménhallinnan tason ja strategian. Henkil6t, jotka aktiivisesti
ryhtyivat muuttamaan tilannetta eli hakivat uusia tyopaikkoja ja hallitsivat ndin toiminnallaan tyon
mahdollisesta padttymisestd aiheutuvaa turvattomuutta. Toisaalta I aallon poisldhtijdiden parempaa
uudelleensijoittumista selitti myos tyomarkkinatilanne. Ensimmaisillé 18htij6illa oli suuremmat
mahdollisuudet saada tydpaikka kuin my6hemmin ldhteneilld, koska vapailla tydomarkkinoilla
pankkilaisten mééra vain lisdédntyi ja kysynta ja tarjonta kohtasivat yhd harvemmin. Ne vastaajat,
jotka paattivit katsoa ns. ’pelin loppuun”, sijoittuivat tissd otoksessa huonoiten vapaille
tyomarkkinoille. Tarkasteltaessa vastaajien uudelleensijoittumista logistisen regressiomallin avulla
eri tutkimusvuosien viélill4, ero ei kuitenkaan muodostunut tilastollisesti merkitsevéksi (p=0.260).
Eroa voidaan pitdd ainoastaan suuntaa antavana.
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Kuvio 17. Vastaajien sijoittuminen kodin ulkopuolelle aalloittain.

| 0| I
(n=419) (n=336) (n=160)

Muuttujan Tamén hetkinen tilanteesi (m41)? perusteella vastaajat luokiteltiin kahteen luokkaan:
ty0ssd ja kotona. Luokkaan “tydssd” sijoittuivat kokopdivitydssd, osa-aikatyOssd, yrittdjind ja
opiskelijana olleet henkil6t. Luokkaan “kotona” vastaavasti sijoittuivat sairaslomalla, eldkkeelld,
kotiditind/-isénd tai muussa tilanteessa olleet vastaajat.

Tarkasteltaessa logistisen regressiomallin avulla (taulukko 16) vastaajien uudelleensijoittumista,
aineistossa selittaviksi tekijoiksi nousivat ikéd (p<0.005), asuinpaikka (p=0.008), sukupuoli
(p=0.002), jatkokoulutus (p=0.028), ammattiasema (0.003) ja pankkialalla tydskennelty aika (0.007)
(taulukko 16). Henkiloiden sijoittumista ei selittanyt tilastollisesti merkitsevisti tutkimusajankohta.
Selitysaste koko mallille oli 20 %. Vastaajien iki selitti henkildiden uudelleensijoittumista
merkitsevasti. Eli mitd nuorempi henkild oli, sitd paremmin hén ty6llistyi vapailla tydmarkkinoilla.
Idn kasvaessa my0s vaara jadda kotiin lisdéntyi. 40-49-vuotiailla oli puolitoistakertainen vaara jaada
kotiin suhteessa alle 40-vuotiaisiin, ja 50-53-vuotiailla vaara jadda tydmarkkinoiden ulkopuolelle
nousi kolminkertaiseksi verrattuna alle 40-vuotiaisiin vastaajiin (p<0.005).

Vastaajien maantieteellinen asuinpaikka vaikutti myos henkiléiden uudelleensijoittumiseen
merkitsevastd (p=0.005). Eteld-Suomen ld4neissd asuneet henkilot tyollistyivét Lansi-, Ité-, ja
Pohjois-Suomessa asuvia paremmin. Pohjois- ja Itd-Suomessa asuvilla oli kaksinkertainen riski
kotiin jddmiseen verrattuna Eteld-Suomessa asuviin vastaajiin (p=0.009). Tulos ei ole ylldttdva, kun
otetaan huomioon alueellinen tyomarkkinatilanne 1990-luvun lopulla.

Samoin sukupuoli ja ammattiasema vaikuttivat henkildiden uudelleensijoittumiseen

( p<0.005) merkitsevisti. Miehet tydllistyvit naisia paremmin. Téssd otoksessa naisilla oli
suhteessa miehiin kaksinkertainen riski jadda kotiin (p=0.002). Johtavassa asemassa olevat henkil6t
tyollistyivét parhaiten, seuraavaksi parhaiten asiantuntijat ja huonoiten toimihenkil6t. Eli mita
korkeammassa asemassa henkild oli pankkiorganisaatiossa tyoskennellyt, sitd paremmat
uudelleensijoittumismahdollisuudet hédnelld oli vapailla tydmarkkinoilla (p=0.005). Ylimpéan
ammattiasemaan liittyy vahvempi koherenssin tunne ja tyon hallinta kuin alempaan (Véisdnen
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2000, 248). Sen voitiin ajatella vaikuttavan siihen, ettd korkeammassa ammattiasemassa olevilla oli
enemmain voimavaroja eldmén hallintaan pankkityon paétyttyé.

Koulutus selitti myos henkildiden sijoittumista pankkitydn péaétyttyd. Korkeakoulu tai
yliopistotutkinnon suorittaneet henkilGt sijoittuivat paremmin kuin opistotasoisen tai
ammattikoulun suorittaneet tai henkil6t, joilla ei ollut lainkaan jatkokoulutusta. Kuitenkin
verrattaessa eri koulutusryhmié keskenddn erot eivit muodostuneet tilastollisesti merkitseviksi.
Pankkialalla tydskennelty aika vaikutti henkil6iden sijoittumiseen. Y1i 20-vuotta pankkialalla
tyOoskenneelleet vastaajat sijoittuivat huonommin tydeldméén kuin alle 20 vuotta pankkity6ta
tehneet vastaajat.

Tuloksia tulkittaessa tulee huomioida myds kadon vaikutukset, silld otoksessa kato lisdédntyi
jokaisella kyselykerralla ja vastaavasti vastaajien uudelleensijoittuminen huononi. Verrattaessa
vastaajien uudelleensijoittumista Tilastokeskuksen (1999) tietoihin (liite 5), nédyttdisi siltd, ettd ne
henkil6t, jotka eivét sijoittuneet tydeldméén, jattivit useammin vastaamatta tahén tutkimukseen.
Téssd otoksessa 41 % vastaajista ilmoitti tyollistyneensd ja Tilastokeskuksen tietojen mukaan 56 %
perusjoukosta oli tyollistynyt. Kadon vaikutuksesta tyottomien osuus todellisuudessa olisi ollut
tdssd otoksessa suurempi kuin 29 %. Edelld mainittua tukee my®0s se, ettd tdhdn otokseen vastasi
enemmaén niitd henkil6itd, jotka ilmoittivat tyon loppumisen olleen heille mahdollisuus opiskella
uusi ammatti (9 %) tai aloittaa yritystoiminta (7 %). Tilastokeskuksen tiedoissa opiskelijoiden osuus
oli vain 6 % ja muu toiminta samoin 6 %. Téssid tutkimuksessa muu toiminta oli 10 %.
Tutkimukset erosivat my0s eldkeldisten suhteen. Tilastokeskuksen tiedoissa eldkeldisten osuus
nousi 9 %:iin, kun vastaavasti tdhin otokseen eldkeldisié ei juurikaan siséltynyt.
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Taulukko 16. Uudelleensijoittumisen ennustetekijat.

Ennustetekijit uudelleensijoittumiseen

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvéli P
Sukupuoli
nainen 2.17 1.32-3.54 0.02
mies 1 - -
Ika
40-49 vuotta 1.42 0.94-2.16 0.10
50-53 vuotta 2.41 1.44- 4.05 0.01
54 vuotta 4.83 2.23-10.5 <0.05
21-39 vuotta 1 - -
Koulutus
ammatillinen koulu 0.76 0.43-1.34 0.34
korkeakoulu/yliopisto 0.63 0.36-1.09 0.09
jokin muu/ei mitddn /
el vastausta 1.34 0.95-1.90 0.09
opisto 1 - -
Ammattiasema
johtaja/apulaisjohtaja 0.37 0.20-0.68 0.01
asiantuntija 0.61 0.39-0.96 0.34
toimihenkild 1 - -
Tyoskentely pankkialalla
el vastausta 0.50 0.34-0.75 0.01
0-11 vuotta 0.58 0.33-0.99 0.47
12-19 vuotta 0.66 0.39-1.11 0.11
yli 20-vuotta 1 - -
Asuinpaikkakunta
Lansi-Suomi 1.40 0.98-1.99 0.61
[td/Pohjois-Suomi 2.17 1.27-3.72 0.05
Eteld-Suomi 1 - -

| Selitysosuus=21%

*Mitd korkeampi arvo, sitd suurempi vaara jadda tyoelaman ulkopuolelle pankkityon loputtua.

9.2 Huonosti tydeldmain sijoittumisen erotteluanalyysin selittéjét

Erotteluanalyysia kdytettiin selittimdin, kuinka faktorimallista saadut seitsemin faktoria, jotka
kuvasivat pankkityon jélkeistd elaméantilannetta sekd uuteen eldamintilanteeseen sopeutumista, (liite
4) erottelivat henkildiden uudelleensijoittumista ja pankkityon padttymisen muodostumista
henkilokohtaiseksi pettymykseksi. Uudelleensijoittumisessa verrattavat ryhmaét olivat tyossi —
kotona. Kédytettiin askeltavaa menetelmdi. Analyysiin poimittiin ne faktorit, jotka erottelivat
tyoeldmain sijoittumista. Analyysin tuloksena henkiléiden uudelleensijoittumista erotteli parhaiten
faktori ”Vapaus omistautua itselle” p<0.005.
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Taulukossa 17. kotiin jadneiden erotteluanalyysin selittdjdt ovat tirkeysjirjestyksessd. Tarkein
faktori, joka erotteli kotiin jidmistd oli ”Vapaus omistautua itselle”. Toiseksi parhaiten kotiin
jaamisti erotteli faktori ”Kyky sosiaalinen verkoston rakentamiseen — ulkopuolisen avun
tarve”. Faktori kuvasi vastaajien henkistd hyvinvointia ja kykyé turvautua ongelmissaan ldheisiin ja
ystdviin sekd halua yllépitdd sosiaalista tukiverkostoa. Téarkeysjérjestyksessd seuraavaksi eniten
vastaajien kotiin jadmisté erottelivat faktorit ”Paikalla pysyminen — uusille urille”, Ty sininséi
tirkedi — tyoyhteiso ja siihen samaistuminen tirkeid” ja vihiten kotiin jidmisté erotteli faktori
”Taloudellinen pakko — sopeutuminen”.

Taulukko 17. Kotiin jdéneiden henkildiden erotteluanalyysin selittéjat

Kotiin jdéneiden ja uudelleensijoittuneiden

Erotteluanalyysin Standardoitu
selittdjét kerroin
Vapaus omistautua itselle 0.86

Kykyé sosiaalisen verkoston rakentamiseen ja ylldpitamiseen 0.71

Halu muutokseen eldméssa 0.45

Ty0 sindnsi ei ole tirkeda 0.35
Taloudelliseen tilanteeseen sopeutuminen 0.27
Selitysosuus 24 %

Uudelleenluokiteltujen osuus 72 %

Tutkimushetkelld kotiin jddneet vastaajat olivat uudelleensijoittuneita enemmén samaa mielti
faktorin ”Vapaus omistautua itselle” kanssa. Eli kotona kyselyhetkella olleet vastaajat ilmoittivat
nauttineensa pankkitydn péaédttymisen suomasta vapaudesta, joka mahdollisti heiddn jarjestda
pdivansd omien toiveiden mukaan (Wilks Lambda p=0.862). He viihtyivét kotona, ulkoilivat ja
heillé oli aikaa harrastuksille. Henkil6t kokivat my®ds, ettd heilld oli vapaus ja oikeus omistautua
itselle sekd hengdhtia pitkdn tydrupeaman paatyttyd, silld monet vastaajat ilmoittivat viimeiset
vuodet pankkialalla raskaiksi.

”No mindhén olin ihan pilvissi kotona (naurua) pdivét, ettd voiko tdmai olla totta. Siis mind niinkun, miné koin varmasti
niinku, tota semmosen niinkun, niinku, mulla ois uus eldma alkanu...sen pdivarytminhdn mini tota, mina siihen aikaan,
kun min4 jiin sieltd toistd pois, mind jarjestin itselleni koulutusta, etti jo valmiiksi. M4 tilasin tuolta Oriveden opistolta
luovan kirjoittamisen kurssin ja ajattelin just sité, ettd tuota mista sen tietdd, vaikka se nyt tuntuu niin ihanalta ja
varmalta. Mutt kun sitten mé jaankin tinne kotiin, jos, jos kdykin toisin. Ettd mulla on sitten timéi, mé istun tietokoneen
ddreen ja kokoajan vaan nipyttelen ja kuvittelen ettd oon tdissi ja teen timmoisté ndin, vaikka ja tai tétad
kirjoitushommaa ja. No, eipd mulle kdynytkdan niin.” (toimihenkild, nainen, yli 40 vuotta)

Kotiin jdéneet henkil6t kokivat térkeédksi tueksi sosiaalisen verkoston rakentamisen ja sen
ylldpitdmisen useammin kuin tydeldmain sijoittuneet (Wilks Lambda p=0.708). Sosiaalinen
turvaverkko, niin perheen jisenet kuin ystivét, auttoivat poistamaan ahdistusta ja turvattomuuden
tunnetta. Vastaavasti uudelleensijoittuneille vastaajille sosiaalinen ldhiverkosto ei muodostunut niin
tarkedksi kuin kotiin jiéneille, silld usein uusi ty0 ja tyOyhteiso korvasivat tarpeen aktiivisen
ystavyyssuhteiden ylldpitaimisestd. Vastaavasti jos kotiin jddneet henkil6t ilmoittivat kokeneensa
turvattomuutta ja eristiytyivét sosiaalisesta kanssakdymisestd, mihin usein liittyi vield
masentuneisuutta, henkildiden huonoa sijoittumista osaksi selitti vastaajien kyvyttomyys toimia
ahdistavassa tilanteessa. Toisaalta joillakin vastaajilla tydnmenetyksestd aiheutuva kriisiprosessi oli
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vield kesken. Tama my0s esti henkil6itd ndkemadstd uusia tyollistymismahdollisuuksia vapailla
tyomarkkinoilla sekd vaikutti lamaannuttavasti henkiléiden toiminnan tasoon ja aktiivisuuteen.
Henkil6t eivit kyenneet ryhtyméadn tyonhakijoiksi, koska olivat henkisesti liian “rikki”. Nailld
vastaajilla oli tyon loppuessa paljon suunnitelmia ja ideoita siitd, mitd he haluaisivat tehdé tyon
padtyttyd, mutta kotona ollessaan he eivit saaneet mitdédn aikaiseksi ja ajan kulkukin helposti
hédmairtyi.

” Mulla oli hirveen paljon ajatuksia, ettd mé alan toisiaan sitten kdyméén jossain kerhoissa ja taidendyttelyissa ja
tutustumaan Helsinkiin, ja muuta, mutta mé en ole yhtékéén kertaa sitd tehny ...No, puol pdivdd menee siihen, kun ma
luen sanomalehtié ja teen jotain kotihommia ja en ma tiedd, aika vaan menee...kaikki ne niinku, paitokset ja ajatukset,
mitd mé aattelin, miten mé nyt voin nauttia elamésté ja voin kdyda jossain, ei oo tullu mentyd”...Yhden
(tyopaikkahakemuksen) tiytin joo. Mi en ole viitsinyt tehddkéan sitd, kun on niin paljon puhuttu tuota, kuitenkin
ainaskin ihmisten kanssa, niin ja lukenut niité, ettd kuka ottaa yli 50-vuotiasta naista toihin, ei kukaan, saati sitten
entistd pankinjohtajaa. Ett muutamia just entisid kollegoja sanoi, ettd se on , ne on hirveesti yrittdnyt, mutt ei tuu
mittddn. Pankinjohtajan sana, se on niinku myrkky&. Kukaan ei ota alempiarvoisiin tehtéviin pankijohtajaa. Sitten
niinku ei mitdsn muuta osaa. Niin oikeestaan sen takia, en mi oo hakenutkaan ja itteensd ndyryyttdd. (johtaja, nainen,
yli 50v.)

Kotiin jadmisti selitti my0s vastaajien ilmaisema halu muuttaa eldméansa (Wilks Lambda p=0.446).
Pankkityon paattyminen Meritassa mahdollisti henkilon rytmittdd oma pdivdohjelmansa omien
toiveiden ja halujen mukaan. Useille vastaajille tima olikin mahdollista ansiosidonnaisen
pdivdrahan turvin. Vastaavasti pankin tukipakettia kotiin jadneet vastaajat eivit ilmoittaneet
taloudelliseksi turvakseen, ansiosidonnaisen péivéarahan jatkuminen turvasi henkiléiden
jokapdiviisen eldmisen tarpeet.

Uudelleen tydelaméén sijoittuneet ilmoittivat kokeneensa tyon sinénsé tarkeédksi useammin kuin
vastaavasti kotiin jadneet (Wilks Lambda p=0.354), joiden mielestd ty0 ja siitd saatu arvostus eivit
ole kovin tirkeitd identiteetille ja hyvinvoinnille. Véhiten kotiin jadmisté erotteli henkildiden
sopeutuminen taloudellisen tilanteen muutoksiin (Wilks Lambda p=0.274). Kuitenkin ty6elamiin
uudelleensijoittuneet ilmoittivat kotiin jdéneitd useammin perheen taloudellisen tilanteen
kiristymisestd ja taloudellisesta pakosta vastaanottaa mitd tyotd tahansa. Vastaajien taloudellinen
tilanne vaikutti henkildiden aktiivisuuteen tyonhaussa. Tétd kuvaa myos se, ettd kotiin jdineet
vastaajat eivit juurikaan harkinneet tulevaisuudessa yrittdjyyden tai uudelleen kouluttautumisen
mahdollisuutta. Taloudellisen tilanteen kiristymiseen voitiin suhtautua myds niin, ettd omaa ja
perheen taloutta sopeutettiin tulojen mukaan eli hyvaksyttiin tilanne.

Tulkittaessa vastaajien uudelleensijoittumista tulee ottaa huomioon 1990- luvun lopulla vallinnut
yhteiskunnallinen tilanne. Ty6ttomyysaste oli tdlldin noin 20 %, ja samanaikaisesti muutkin
pankkiorganisaatiot vihensivit henkildstddén, jolloin entisid pankkilaisia oli samanaikaisesti
runsaasti etsimdssd uudelleensijoittumismahdollisuuksia vapailla tydmarkkinoilla. Tydnantajien
kiasitykset pankkilaisten osaamisesta olivat myos tutkimukseen osallistuneiden vastaajien mielesti
hyvin masentavia eivitka aina aktivoineet henkilditd tyonhakuun.

”Ett kylld mé (hain tyopaikkoja) mutta suurimmassa osastahan sitten tuota ei vaivauduttu edes vastaamaan yhtéén
mitédn ja sitten osasta vastattiin, ettd valitettavasti meilld on 500 hakijaa ja niin edelleen. No sitten méa kdvin néissé
toimistotyonvilitysbutiikeissa my0s ja tuolla Td610ntullissa oli ddrettdmén epamielyttdva mies, jonka meinasin
kuristaa. Han nimittdin kehtasi sanoa jopa niin, etté tota pankkilaisilla on lahestulkoon mahdoton 16yt t6itéd, koska
pankkilaiset ovat niin rajoittuneita.” (Toimihenkild, nainen)

Perinteisesti pankkitoimihenkildiden ty6t on valtaosin organisoitu hyvin kapea-alaisiksi, jolloin
toimihenkilGiltd usein puuttuu ammattitaito ja tyokokemus kokonaisvaltaisesta toimistoprosessien
hoitamisesta, mité juuri tydmarkkinoilla arvostetaan. Samoin kummallakin pankkiorganisaatiolla oli
omat tietokonejérjestelménsi, joiden kayttoon pankkilaiset olivat perehtyneet, mutta nima taidot
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eivit useinkaan olleet aina pétevia tai hyodynnettidvissd vapailla tydmarkkinoilla tyopaikkaa
etsittdessd. Pankkiorganisaatiot ovat perinteisesti huolehtineet oman henkildstonséd kouluttamisesta
sisdisesti. Monet tdhédn tutkimukseen osallistuneet henkil6t ilmoittivat osallistuneensa useisiin
pankin jirjestdmiin koulutuksiin. Valitettavasti nima tutkinnot eivét ole vapailla tyomarkkinoilla
tunnettuja eivétkd yhteismitallisia verrattaessa yhteiskunnassa muunlaiseen koulutukseen.

M4 oon ylioppilas ja pankkiin tdihin ja sen jilkeen pankissa kouluttautunut. Periaatteessa mé oon, sitd kautta niitten
pankkitutkintojen my&ta suorittanut, niin kun merkonomintutkinnon, mut siitd mulla ei mitdén papereita sininsa...”
(toimihenkild, nainen).

Useille vastaajille tulikin ylldtyksend, ettd pankkityon kautta kertynyttd osaamista ja koulutusta ei
kiristyneilld tyomarkkinoilla aina arvostettukaan henkilon toivomalla tavalla. Pankissa
tyoskennellessdédn ndmé henkil6t olivat kokeneet olevansa erittdin pitevid ja arvostettuja, ja nyt
heididn taitonsa eivit kelvannetkaan vapailla tydmarkkinoilla.

”Niin, joo se on kun hakee t6itd, kun mullahan on hirveen vahva tyokokemus. Kun mé oon tehnyt pankissa kaikkee,
mutta kun nyt, me pankkilaiset, onks meitd nyt 6000, kun meitd ois ty6ttdmand, niinku soittaa, niin sanoo, ja ne kysyy
missé sd olit, kun sanot pankissa, niin heti niinku, teitd pankkilaisia on soittanut jo kymmenen. Ett sitd ei niinku tajuta,
ettd joku on voinut istuu siind kassassa koko ikénsd ja mi oon tehny kaikkee, muttei sité padse edes kertomaan, mité on
tehny.” (toimihenkild, nainen)

9.3 Eri toimialoille tydllistyminen

Kyselylomakkeen avulla tiedusteltiin avoimella kysymykselld Merita Pankista poisldhteneiltd
henkil6iltd, miltd aloilta he olivat 10ytidneet uuden tyo- tai opiskelupaikan. Henkil6t ilmoittivat
sijoittuneensa erittdin laajasti eri toimialoille ja erilaisiin tydtehtiviin. Téhidn avoimeen
kysymykseen useat vastaajat eivét ottaneet kantaa, joten vastausten perusteella ei voidakaan nimeta
tiettyd toimialaa tai tyGtehtdvad, missd enemmistd entisid pankkilaisia tutkimuksen kyselyhetkelld
tyoskenteli tai opiskeli. Henkilot kertoivat tyollistyneensd mm. seuraavanlaisille aloille:

1) atk

2) pankki-, rahoitus-, sijoitus- ja vakuutusala

3) kauppa ja markkinointi

4) terveydenhuolto ja sosiaaliala

5) teollisuus

6) kuljetus ja liikenne

7) koulutus ja opetus

Voidaan todeta, ettd Meritasta poisldhteneet olivat ty0llistyneet tavallisesti toimistotyGté tarjoaville
atk-, pankki-, rahoitus-, sijoitus-, ja vakuutusalalla seké osittain kaupan ja markkinoinnin alalla.
Toisaalta ndilld em. aloilla oli my0s asiakaspalvelutehtévid, joita pankkialakin sisélsi.

I aallossa ns. vapaaehtoisesti Meritasta poistuneet henkil6t eli kyselyyn vuonna 1997 osallistuneet
ilmoittivat haluavansa vaihtaa toimialaa tai opiskella uuden ammatin useammin myéhempiin
poisldhtijoihin verrattuna. Tulos oli samansuuntainen Tilastokeskuksen tekemén tutkimuksen
kanssa, jossa kartoitettiin rahoitustoiminnasta vuosina 1995-1997 poistuneiden sijoittumista eri
toimialoille. Téssa tutkimuksessa vuonna 1995 poistuneet olivat sijoittuneet useammin muihin
palveluihin kuin vuosina 1996 ja 1997 poistuneet. Vuonna 1997 poistuneet olivat sijoittuneet muina
vuosina ldhteneitd useammin kaupan alalle, teollisuuteen, yhteiskunnallisiin palveluihin, muulle
toimialalle tai yrittdjiksi. Vuonna 1996 ldhteneet olivat sijoittuneet vakuutusalalle useammin kuin
vuosina 1995 ja 1997 lidhteneet. Naiset sijoittuivat miehid huonommin ty6eldméén, kuten téssikin
otoksessa.
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Tilastokeskuksen tiedoista ilmenee, ettd vuonna 1997 Meritasta ldhteneet sijoittuivat tyoelamain
paremmin kuin vuosina 1995 ja 1996 ldhteneet (liite 5). My0s tdmén tutkimuksen ensimmaisessi
aallossa poisldhteneet henkilot tyollistyivdt paremmin kuin my6hemmin organisaatiosta
poistuneet. Toisaalta ty6llisten osuus oli Tilastokeskuksen tietojen mukaan sitd suurempi, miti
pitempi aika Meritasta ldhtemisestd oli kulunut. Tdmén tutkimuksen tiedot henkiléiden
uudelleensijoittumisesta keréttiin keskiméddrin yli vuoden kuluttua pankkitydn padttymisestd, minka
jilkeen henkil6iden tilanne tyollistymisen suhteen oli voinut muuttua, miké tulee ottaa huomioon
vertailtaessa Tilastokeskuksen ja tutkimuksemme tuloksia keskendin. MyShemmin 1&hteneiden
tyOllistymiseen lienee vaikuttanut myos yleisen tyodllisyystilanteen koheneminen, silld tyollisten
miiré kasvoi kolmella prosentilla vuodesta 1996 vuoteen 1997 (Tilastokeskus 1999).

Tuloksia vertailtaessa tulee my0s ottaa huomioon, ettid timén tutkimuksen ja Tilastokeskuksen
tiedot mitattiin ajallisesti eri aikoina. Taémén tutkimuksen tiedot perustuivat siihen tilanteeseen, kun
henkil6iden tydsuhteiden paittymisestd oli kulunut keskimdédrin 1-1,5 vuotta, Tilastokeskuksen
tiedot vastaavasti keréttiin takautuvasti pidemmalti ajalta. Nédin henkil6illd oli periaatteessa
mahdollisuus ty6llistyd paremmin ajan kuluessa. Ansiosidonnaisen pdivérahan pdéttymisen voidaan
ajatella aktivoineen henkilGitd tyd- ja koulutuspaikkojen hakemiseen ensimméiisen vuoden jilkeen
tyon pédttymisesta.

Kyselyyn osallistuneilta henkil6iltd kysyttiin yksittdinen kysymys (m43), jos olet tydssd, vastaako
uusi tydsi sinun tyolle asettamia vaatimuksia ja oletko tyytyvéinen tyotehtdviesi laatuun ja
médrddn? Kyselyyn vastanneista henkiloistd 42 % oli tyytyviisid nykyiseen tyotehtdavédn ja 8 %
ilmoitti olevansa tyytyméttomié. Tarkasteltaessa uudelleensijoittuneiden henkildiden
tyotyytyviisyyttd kyselyhetkelld vallinneeseen tyohon logistisen regressiomallin avulla, jossa
vertailu tehtiin ryhmien tyytyvéinen — ei tyytyvdinen muodostui selittdjéksi vastaajien
ammattiasema (p=0.046). Meritassa asiantuntijatehtivissa toimineet henkildt olivat tyytyvédisempid
kolminkertaisesti enemmaén nykyisiin tehtdviinsa verrattuna toimihenkildihin (p=0.023). Mallissa ei
nidhty riippuvuutta tyStyytyvéisyyden ja tutkimusajankohdan, sukupuolen, koulutuksen,
pankkitaustan, uudelleensijoittumisen tai asuinpaikkakunnan vélilla. Tkd ei myoskain selittanyt
tilastollisesti merkitseviksi tyotyytyvéisyyttd (p=0.065) nykyiseen tyohon; tulosta voitiin pitdd
ainoastaan suuntaa antavana. Tarkasteltaessa vastaajia ikdryhmittiin ikdryhmiin 50-53 vuotta
kuuluvat ilmoittivat olevansa tyytyvdisempi nykyiseen ty6hon ja sen haasteellisuuteen, kuin alle
40-vuotiaat henkil6t (p=0.023) (taulukko 18). Eliménkaarellisten tekijoiden voidaan ajatella
selittdvdn tulosta niin, ettd nuoremmilla vastaajilla tyon sisdllon merkitys elimén perustana
korostui verrattuna yli 50-vuotiaisiin vastaajiin, koska varhaisnuoruudessa keskitytdén ty6uran
luomiseen ja télloin tyoltd myos edellytetddn sisdllollistd haastavuutta enemman.
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Taulukko 18. Ennustetekijit tyotyytyvéisyyteen uutta ty6td kohtaan.

Ennustetekijit tyotyytyvéisyyteen

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvéli P
Ammattiasema
Johtaja/Apulaisjohtaja 1.80 0.68-4.77 0.24
Asiantuntijat 3.18 1.18-8.58 0.02
Toimihenkil6t 1 - -
Iki
40-49 vuotta 0.57 0.28-1.16 0.12
50-53 vuotta 0.32 0.14-0.74 0.08
54-vuotta 0.71 0.08-6.46 0.79
21-39 vuotta 1 - -

Selitysosuus = 10 %

*Mitd korkeampi arvo, sitd suurempaa tyotyytyvéaisyys uutta tyotd kohtaan.

9.4 Opiskelijat

Téhan tutkimukseen vastanneista henkiloistd 12 % ilmoitti 1dhteneensi opiskelemaan pankkityon
paityttyd. Naiset hakeutuivat miehid useammin opiskelemaan, ja sama asia ilmeni myds
Tilastokeskuksen laatimasta raportista. Vertailtaessa Tilastokeskuksen raporttia ja timén
tutkimuksen tuloksia voitiin erona pitda sitd, ettd Tilastokeskuksen tietojen perusteella vuosina
1995, 1996 ja 1997 poistuneista vain 5 % opiskeli vuoden 1997 lopussa. Tulokseen vaikutti se, ettd
Tilastokeskuksen tiedot keréttiin my6hemmin. Noin puolet koulutuksesta, johon tdmén otoksen
vastaajat ilmoittivat osallistuneensa, oli tydvoimapoliittista, joka oli kestoltaan lyhytaikaista. Néin
tuloksissa korostui kyselyhetkelld opiskelijoiden osuus. Vastaajat ilmoittivat opiskelevansa mm.
seuraavanlaisissa oppilaitoksissa:

1) yliopisto/korkeakoulu

2) terveydenhuollon ja sosiaalialan oppilaitos

3) ammattikorkeakoulu

4) markkinointi-instituutti

5) ammatti-instituutti/aikuiskoulutuskeskus

Yliopistoihin tai korkeakouluihin mentiin piddasiassa suorittamaan perustutkintoa.
Terveydenhuollon ja sosiaalialan oppilaitoksissa tahdattiin pddasiassa ldhihoitajan tai
sairaanhoitajan tutkintoon. Vastaavasti ammattikorkeakouluissa opiskeltiin 1dhinnd merkonomiksi
ja datanomiksi. Markkinointi-instituutissa suoritettiin sihteerin tyohon, taloushallintoon,
mainontaan ja markkinointiin liittyvié tutkintoja. Ammatti-instituuteissa/aikuiskoulutuskeskuksissa
henkil6t padasiallisesti suorittivat atk-alaan liittyvid kursseja tai tutkintoja.

Aikuiskoulutuskeskuksien koulutus oli tydvoimapoliittista koulutusta. Koulutuksen ajan henkild sai
koulutustukea kuluttamatta ansiosidonnaista piivérahaa. Entisten pankkilaisten kertoessa
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haastatteluissa uusista uravalinnoista ja heididn puntaroidessaan opiskelun ja yrittdjyyden
vaihtoehtoja korostui valintoja suunniteltaessa turvallisuusajattelu. Suuria riskeja viltettiin.
Opiskelupaikka valittiin niin, ettd henkilon taloudellinen tilanne ei kiristynyt opiskeluiden takia.
Haastatteluissa korostuikin ansiosidonnaisen pdivédrahan tuoma perusturvallisuus, kun valintoja
suunniteltiin ja toteutettiin.

”Ja sitten kun oli timé koulutusraha, tima pitkdaikaisty6ttomén koulutusraha, sehin oli siind se térkein, ettd niinku
yleeensékin taloudelliset mahdollisuudet on opiskella. Ett tuota kun sen saa sen ansiosidonnaisen péivérahan
koulutusajalta ja se ei kuluta sitd 500 paivai. Ja se kévi, just se koulutusaika vield sithen, niihin pdividmé&ériin, koska se
laki nyt ens vuoden loppuun, niilld ehdoilla pédttyy. Niin se oli siiné ja kaikki naé tdllaiset. Ja sitten ma aattelin, ettd
parempi minun on opiskella, kun olla t4&lld kotona, ettd kaikki se on mulle itelleni hy6tyy ja kylld mind siitd saan niin
paljon siitd opiskelusta...Ettd kylldhén se on ollut niinku, ite se ammatti, niin en min sité silld tavalla vield oo niinku
sisdistdnyt itelleni, ettd kun sielld puhutaan, ettd sitte kun te olette ldhihoitaja, te teette ndin ja ndin, ettd mulle se on
vield niinku jotenkin vierasta ja kaukasta semmonen ajatus ” (toimihenkild, nainen, l&hihoitajaopiskelija)

9.5 Yrittijt

Vastaajista 7 % ilmoitti aloittaneensa oman yritystoiminnan. Sukupuoli korreloi yrittdjyyteen
merkitsevisti (y *p<0.005). Miehet ilmoittivat aloittaneensa yritystoiminnan naisia useammin.
Vastaajat perustivat yrityksid hyvin erilaisille toimialoille, eikd mikéan tietty toimiala erottunut
joukosta erityisen voimakkaasti. Perustettiin mm. kirjanpito- ja isdnndintitoimistoja,
véhittdisliikkeitd, kiinteistovilitystoimistoja, lakiasiantoimistoja ja erilaisia konsulttitoimistoja.
Ryhtyipi jotkut vastaajat maanviljelijoiksikin. Kaikille ndille eri toimialoille siirtyneille yrittdjille
oli hy6tya pankkityon antamasta tydkokemuksesta, jota he ilmoittivat hyddyntéineensd omassa
yritystoiminnassaan. Valtaosa yrittdjiksi ryhtyneista vastaajista oli tyoskennellyt Meritassa
esimiestehtdvissd. Yrittdjyyteen entisid Meritan esimiehid motivoi tyon itsendisyys ja vapaus.

”Kyllg, se on pelkistddn jo se, ettd saa olla oma herra. Ja sitten tietenkin entisend urheilijana, niin haasteita hakee. Ja se,
ettd mi katoin, ettd td4 ala niinku nyt, kiéntyy, sitt md oon kotikentdlla t44lld, mi oon tdalld 52 vuotta asunut, mi
tunnen ihmiset, vaimo on tiélté kotoisin...koska yks mika téssd alassa on se, ettd ett, ett alkuinvestoinnit ei 0o niin
suuret, eli etté sité riskié ei tartte ottaa niin rankasti.” (johtaja, mies, yli 50v.)

Suurin osa entisistd esimiehistd, jotka ryhtyivit tyonsad padtyttya yrittdjiksi, oli ollut toissé
pankkialalla yli 20 vuotta. Mutta koska he olivat idltddn ldhes 50 vuotta, heiddn mahdollisuutensa
tyOllistyd vapailla tydmarkkinoilla olivat huonot. Joillekin vastaajille yrittdjyys muodostui ainoaksi
ratkaisuksi turvata oma toimeentulonsa. Ndma vastaajat olivat hakeneet useita avoimia tydpaikkoja
ja he tunsivat omat mahdollisuutensa ty6llistyéd vapailla tydmarkkinoilla ikdnsé ja tyokokemuksensa
perusteella minimaalisiksi. Joten heille jdi ainoaksi mahdollisuudeksi yrittdjyys.

”Se (yrittdjyys) on pakko tai sitten miné alkoholisoidun. Se on, jos kotona istuu ja kdy bubissa ja muuta, sithen mini en
ole vieléd valmis, koska kaari on, eliménkaari on siind mielessi olennainen asia. Ettd mind oon, mie tukipaketin sain
ottaa, 9 syyskuuta, eli viimevuoden syyskuun loppuun, siitd viimevuoden syyskuusta, mini voin olla 18 kuukautta
yrittdjind, jos tdd onnistuu ok, jos ei, mé voin lopettaa ja palata sille pankinjohtajan ty6ttomyyspdivarahalle...Ei, en
koskaan oo halunnu (yrittdjaksi), koska yrittdjan pitéé tienata joka paivé, virkamies saa joka kuukausi palkkaa, siiné on
iso ero... Se on just sellanen, kun ma tiedén, ettd mulla on paluutie takasin, nykyisilla jérjestelyill4, jos sité ei olisi, en
varmasti olisi (yrittdjd)”. (johtaja, mies, yli 50 vuotta)

Suurimman ryhmaén tutkimukseen osallistuneista vastaajista muodosti uudelleen kokopéivitydhon
tyollistyneet henkilot. Henkiloiden uudelleensijoittumista demografisten tekijoiden (ikd, sukupuoli,
ammattiasema, asuinpaikkakunta, koulutus ja pankkialalla tyoskennelty aika) lisdksi selitti
henkildiden aktiivinen toiminta epdvarman tilanteen muuttamiseksi. Mitd nopeammin
fuusioilmoituksen jdlkeen henkild oli poistunut organisaatiosta sitd paremmin hén oli sijoittunut
tyoelamaan.
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Miksi sitten toiset ovat nopeita ja omatoimisia? Toiminta-aktiivisuus riippuu siitd, kuinka
uhkaavaksi henkil6 arvioi tilanteen. Kysymykseen voi etsid vastauksia my0s henkilon sosiaalisista
lahtokohdista, laajemmasta eldmédnkokemuksesta tai tyohistoriasta. Tdssd empiirisessd aineistossa
uudelleen tydeldméin sijoittumista selitti vastaajien asenne tyohon. Hyvin tydeldméin sijoittuneet
ilmoittivat kokeneensa tyon sindnsd tarkeimmaéksi verrattaessa kotiin jadneiden kasityksii, joten
voidaan olettaa, ettd henkilon asenne tydohon vaikutti hdnen toiminta-aktiivisuuteensa. Pankkiuran
katkeaminen suo mahdollisuuden huilata ja mahdollistaa uusien eliménsuunnitelmien arvioinnin.
Vapaudesta halutaan nauttia pitkdn pankkirupeaman jélkeen, miké on luonnollista, silld monet
henkil6t kokivat visyneensd pankkialan saneerauksiin, tydn muutoksiin ja turvattomuuden
kokemuksiin. Vastaajan hyvé, taloudellinen tilanne selitti myos henkildiden védhiistd aktiivisuutta
tyonhaussa, ja ndin ansiosidonnaisen péivirahan ja tukipaketin voidaankin ajatella jopa hidastavan
henkil6iden toiminta-aktiivisuutta ja uudelleensijoittumista.

X TYON PAATTYMISEN MUODOSTUMINEN HENKILOKOHTAISEKSI
PETTYMYKSEKSI

10.1 Pettymyksen muodostumiseen vaikuttavat tekijét

Se, millainen merkitys pankkity6lld oli henkil6lle ja kuinka sitoutunut henkil6 oli ty6honsa ja
tydorganisaatioon, vaikutti sithen, millaiseksi kokemukseksi tyon menetys kokonaisuudessa
muodostui yksil6tasolla. Tutkimukseen osallistuneilta kysyttiin, koitko tyén loppumisen Meritassa
henkilokohtaisesti pettymyksend (m52)? Yli puolet (55 %) vastanneista ilmoitti, etteivit he
kokeneet tyon loppumista henkilokohtaisena pettymyksené. Valtaosa ndin vastanneista henkilista
ilmoitti itse tehneensi ratkaisun poisldhtemisesti ennen pankin valintaprosessin loppumista.

Tarkasteltaessa logistisen regressiomallin avulla eri vuosina organisaatiosta poistuneiden
henkil6iden tuntemuksia tyon menetyksestd ndytti menetyksen kokemusta selittdvdn merkitsevésti
tutkimusajankohta, ikd ja ammattiasema (taulukko 19). Analyysissa verrattavia ryhmié olivat
pettymyksen muodostuminen — ei muodostuminen. Ero I ja III aallon poisldhtijéiden
(tutkimusajankohtien 3/1997 ja 11/1998) vilille muodostui tilastollisesti erittdin merkitseviksi
(p<0.005). Se, milloin henkild poistui Merita Pankin organisaatiosta, ndytti selittdvin tyon
menetyksen kokemusta. Mitéd aikaisemmassa vaiheessa henkil6t olivat ldhteneet pankista, siti
vihemmaén pankkityon loppuminen oli muodostunut heille henkil6kohtaiseksi pettymykseksi (kuvio
18). Mitd vanhempia henkil6t olivat, sitd enemméin pankkityon padttyminen muodostui
henkilokohtaiseksi pettymykseksi (p<0.005). Vertailtaessa ikdryhmid keskenédén yli 40-vuotiaat
kokivat tyon loppumisen enemmén henkilokohtaisena pettymyksené kuin alle 40-vuotiaat. Tyon
menetyksen tuntemuksia selitti myos vastaajien ammattiasema (p<0.005). Meritassa
esimiesasemassa toimineille vastaajille tyon loppuminen muodostui 1dhes kolminkertaiseksi
pettymykseksi suhteessa toimihenkildihin. Sukupuolella, koulutuksella, pankkitaustalla
(KOP/SYP), asuinpaikkakunnalla ja vastaajan uudelleensijoittumisella ei havaittu olevan yhteytta
tyon loppumisen muodostumiseen henkilokohtaiseksi pettymykseksi.
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Taulukko 19. Ennustetekijat tyon padttymisen muodostumisessa henkilokohtaiseksi pettymykseksi.

Ennustetekijit tyon padttymisen muodostumisessa henkilokohtaiseksi pettymykseksi

Vaarasuhde* Vaarasuhteen luottamusvali P

Tutkimusvuosi

I aalto 0.34 0.21-0.55 <0.05
II aalto 0.64 0.41-1.03 0.06
III aalto 1 - -
Ika

40-49 vuotta 1.79 1.20-2.69 0.05
50-53 vuotta 3.12 1.93-5.05 <0.05
54 vuotta 3.31 1.61-6.80 0.01
alle 40 vuotta 1 - -
Ammattiasema

johtaja/apulaisjohtaja 2.99 1.61-5.52 <0.05
asiantuntija 0.73 0.44-1.23 0.24
toimihenkilot 1 - -

| Selitysosuus 20 %

*Mitd korkeampi arvo, sitd suurempaa tyon menetyksestd aiheutuva pettymys.

Kuvio 18. Tyon paittymisen muodostuminen henkil6kohtaiseksi pettymykseksi aalloittain.

vas tausta vas::;lsta
1% 3%
I 11 111
(n=419) (n=336) (n=160)

Merita Pankin henkildstosupistukset toteutuivat vaiheittain. Monilla I aallon vapaaehtoisesti
poistuneilla oli uusi tyopaikka tiedossa tai muu suunnitelma tulevaisuudelle selvilld. Pankin
tarjoama tukipaketti tavallaan vauhditti nditd henkiloitd tekeméén ratkaisuja poisldhtemisestd, ja he
kokivat tyon loppumisen eldméassidin uutena mahdollisuutena. Pankissa tyoskennelty aika korreloi
erittiin merkitsevsti siihen, kuinka tyopaikan menetykseen suhtauduttiin () p<0.005). Miti
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kauemmin henkil6t olivat tydskennelleet pankkiorganisaatiossa, sitd suuremmaksi pettymykseksi
tyon padttyminen ilmoitettiin. Ndilld henkil6ill oli tavallisimmin pitka tyérupeama
pankkiorganisaatiossa, yli 20 vuotta pankkialalla, ja he olivat voimakkaasti sitoutuneet seka
pankkiorganisaatioon ettd tyohonsa. Tétd taustaa vasten oli helppo ymmartié, kuinka heidén
pettymyksen ja katkeruuden tunteensa nousivat esiin tyduran péétyttyd tyonantajan toimesta.
Voimakas sitoutuminen muodostuikin monien kohdalla esteeksi nopeaan irrottautumiseen
organisaatiosta.

Tyon menetyksen kokemiseen vaikutti tidssd otoksessa erittdin merkittdvasti myds vastaajien
maantieteellinen asuinpaikka (* p<0.005). Eteld-Suomessa asuneet henkilot kokivat tyon
menetyksen vihemman henkilokohtaiseksi pettymykseksi verrattuna Lénsi-, Itd- ja Pohjois-
Suomessa asuneisiin vastaajiin. Tulosta selitti uudelleensijoittumismahdollisuudet. Eteld-Suomessa
asuvilla henkil6illd oli huomattavasti paremmat mahdollisuudet tydllistyd kuin vastaavasti Iti-
Suomessa tai Pohjois-Suomessa asuvilla. Henkilot, jotka olivat sijoittuneet tydeldméén ilmoittivat
kotiin jééneitd vihemmin tyon loppumisen muodostuneen pettymykseksi (y *p=0.045) .

Sukupuolella oli yhteytti pankkityn menetyksen kokemiseen ( % p=0.001). Michet ilmoittivat
kokeneensa pankkityon menetyksen useammin henkilokohtaisena pettymyksena kuin naiset. Koska
valtaosa pankkityotd tekevistd michistd tyoskenteli esimiesasemassa, voitiin olettaa, ettd heilld oli
voimakas sitoutuminen niin pankkity6hon kuin pankkiorganisaatioon. Tyd pankissa oli merkinnyt
tyon lisdksi myds yhteiskunnallista asemaa ja arvostusta sekd sen mukanaan tuomia sosiaalisia
suhteita. Tdma kokonaisuudessaan oli muokannut esimiestehtdvissad toimineiden henkildiden
ammatti-identiteettid sekéd henkilokohtaista identiteettid. Tyon loppuminen merkitsi monelle
johtajalle myds sosiaalisen arvostuksen loppumista, jolloin pettymyksen ja katkeruuden tunteet
nousivat esiin ja henkil0 tunsi itsensé turvattomaksi seké eldménsa tarkoituksettomaksi.

”Sitten Suomen Séastopankki jaettiin 93, silloin mun ihmisarvontunne meni silloin viimeisen kerran. Silloinhan ei
saatopankkilaiset olleet ihmisidkadn, ne oli eldimii tai jotain semmosia rottia, mikska nyt sanotaan. Sitten kuvitteli ihan
niin kun paikkakunta meni Syp:lle, ettid nyt se autuus aukenee tésté. Sitten ma siirryin toiselle paikkakunnalle ja siirryin
sielld apulaisjohtajaks, tein kaiken raskaimman tyon sielld konttorissa. Koska kaikki ikdvimmaét perinnét, konkurssit ja
kaikki vedin, ettd paikallisten henkilditten kuva olisi hyva, mind se vaan vetdsin. Ma vedin sité sitten, ei siind mittdén.
Mutt sitten kun tuli Kop ja Syp yhteen, meité oli 6 johtajaa, siitd jdi kolme ja kolme sai ldhted (naurua). Se oli sitten
siind. Mulla ei oikein ollut takuita, kun olin muualta organisaatiosta tullut. Sité sai ldhted. . .ettd ndin sanotaan nyt oliko
kesékuu vai heindkuu vuonna —96, mé sanoin eménnéllekin siini, ja sanoinkin sen néin ettd lauantai aamulla siini 9-10
aikaan juotiin aamukahvia, mi totesin, ettd mun eldméni on nyt eletty. Néin sanoin laksidisissikin, koska kaikki havis,
ei sitd niinko ollut. M4 olin hakenut silld hetkelld 60 tydpaikkaan. Talo ja talous on, se antaa henkisté tukkee. Mutta ne
lausunnot oli sen suuntasia, ettei minulle tarvita t6itd” (Johtaja, mies).

10.2 Tyon padttymisen kokeminen henkilokohtaisena pettymyksena - erotteluanalyysin selittdjét

Tarkasteltaessa tyon menetyksen kokemista erotteluanalyysin avulla, jossa verrattavina ryhmind
olivat tyon padttymisen henkilokohtaisena pettymyksend kokeneet — ei henkilokohtaisena
pettymyksend kokeneet. Askeltavaan analyysiin otettiin mukaan kaikki faktorimallin 7 faktoria
(liite 4), néytti siltd, ettd tyon paattymisen kokemista henkilokohtaisena pettymyksené erotteli
parhaiten faktori ”Paikalla pysyminen — uusille urille”. Henkilo6ille, jotka kokivat tyon
paittymisen mahdollisuutena ja halusivat muutosta elaméénsé, pankkityén loppuminen muodostui
vihemman pettymykseksi kuin niille vastaajille, jotka olisivat halunneet jatkaa ty6tdnsd Meritassa
ja ilmoittivat haluavansa vield jatkossakin pankkityotd. Naytti siltd, ettd vaikka kyselylomakkeet
postitettiin henkildille noin vuoden kuluttua tydsuhteen padttymisestd, tyon menetys muodostui
joillekin vastaajille niin vaikeaksi asiaksi hyvéksyd, ettd siihen liittyvan surutyon ldpikdyminen
kesti edelleen. Faktori ”Taloudellinen pakko — sopeutuminen” ja faktori ”Kyky sosiaalisen
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verkoston rakentamiseen — ulkopuolisen avun tarve” erottelivat myos tyon menetyksen
muodostumista henkilokohtaiseksi pettymykseksi (taulukko 20). Jos perheen taloudellinen tilanne
oli tyon pééttymisen johdosta huonontunut tai jos henkild koki itsensd turvattomaksi, oli ndilla
tekijoilla yhteyttd sithen, kuinka henkil6 hyvéksyi tyon menetyksen, kun kaikki entinen tuttu ja
turvallinen - vakituinen kuukausipalkka ja kiinted ty0yhteiso - puuttuivat.

”...Kuitenkin tdd eldmé on mennyt aika pitkalti niinku siihen, ettd tehdién se tyo ja tullaan kotiin ja muuta, koska ei oo
rahaa nauttia mistdén vapaa-ajasta, ei ole enié vapaa-aikaa, koska ei ole rahaa, niin ei ole vapaa-aikaakaan. Siis
tietenkin on selvi ettd voin nauttia parvekkeesta ja mé nautin suunnattomasti vaikka Aku Ankka elokuvasta, koska ma
satun tykkaamaan piirretyistd, mutta siis silld tavalla, ettéd ett sanotaan samalla tavalla kuin aikaisemmin, ett justiinsa
Sirkkukin on sanonut, me kdyda enéé ikind konserteissa, eiké taidetapahtumissa, no ei kdyda niin, kun ei oo
rahaa....tietyt taloudelliset huolet kuluttaa ihmisté silld tavalla, ettd md en edes lue esimerkiksi endé yhté paljon, enkd
ma niinku kiinnostua tai innostua samalla tavalla niisté asioista, ettd koska kuitenkin on aina taka-alalla aina tietty huoli.
Mutta eihén se huoli oo nyt, niin se ei ole kylld samaa suuruusluokkaa tietenkéan, kun silloin kun mé olin ty6ton ja siis
jonkun sosiaaliturvan varassa...tuota niin mulla oli silloin kun vanne koko ajan. Musta tuntui silt4, etté, ett mi sanoin
mun psykiatrillenikin, ettd tieddtké musta tuntuu siltd, ettd mulla on harakiri vatsassa kokoajan niinku puukolla vedettis
tilleen ristiin ja rastiin. Koska se on aika hirveeti...mussa se vaikuttaa 1dhinni silli tavalla lamaannuttavasti...ett ma
niinku py®orittelen niité asioita ja mé en saa niinku mitéén aikaseks. ” (toimihenkild, nainen, perheeton, tyollistynyt
huonompi palkkaiseen tyohon).

Taulukko 20. Tyon pdittymisen kokeminen henkilokohtaisena pettymyksené - erotteluanalyysin
selittdjat

Tyo6n paittymisen kokeminen/ei kokeminen
henkilokohtaisena pettymyksenéd

Erotteluanalyysin Standardoitu
selittdjét kerroin
Voimakas halu pitdd kiinni entisesti — uusille urille 0.79
Taloudellinen pakko — sopeutuminen taloudellisiin muutoksiin 0.30
Tarvitsee ulkopuolista apua — kyky sosiaalisen verkoston rakentamiseen 0.16

Selitysosuus 43 %
Uudelleenluokiteltujen osuus 80 %

Tyon padttymisen kokemista henkil6kohtaisena pettymyksen selitti parhaiten epdvarmuuden ja
turvattomuuden lisdédntyminen (taulukko 21). Néin kokivat varsinkin tydeldméén sijoittumattomat
henkil6t. He kokivat itsenséd ulkopuolisiksi, koska eivit enédé olleet turvallisen tyOyhteison jésenié.
Jotkut vastaajat jopa tunsivat itsensé eristyneeksi ympéristostddn, kun kiinteét sosiaaliset kontaktit
tyoyhteis60n puuttuivat. Jos henkilon sosiaalinen verkosto tyossd ollessa oli muodostunut valtaosin
tyOyhteison jdsenistd, oli vaarana, ettd tima henkild koki tyon loppumisen enemmén pettymyksend
kuin se, jonka sosiaalinen verkosto koostui valtaosin ty0yhteison ulkopuolisista kontakteista. Jos
henkil6 ei uudelleensijoittunut itseddn miellyttavélle alalle tai tyotehtivét eivét vastanneet henkilon
asettamia vaatimuksia, ndma tekijat myds selittivdt pankkityon loppumisen kokemista
henkilokohtaisena pettymyksené.

”Pikku hiljaa ystdvét kylld karsiutu niinku entiset ystivét, pankin ulkopuolella olevat... Kaikki on jaényt. Nyt sitd on
niinku niin, ettd ne vanhat ystivit, jotka jéi sind aikana kun oli tissd ne on poissa ja nyt ei sitten nditdkdan... M4 itse
niinku jdin seinien sisdpuolelle, ettd se on aika iso kynnys ldhtee, kun jotenkin on semmonen tunne itselld kanssa, etta
niinku oo yhtdén mitdin”. (johtaja, nainen)

”Ei yhtddn (ystdavad). Kaikki ystévat olivat pankissa edustusviinojen ja ruokien perdssé juoksijoita. Kun se loppui, niin
nekin havisi (naurua). Totuus on tdma. Niin...No verenpaine nousi. Se oli aika korkea 120-130 oli alapaine ja 200 hipoi
ylépaine, miti ei ollut ennen koskaan. Ulkona menin, siis kalastus, verkot oli jdén alla viime talvenkin...Ja tuota ei siind
mitéén, raittiissa ilmassa jotain askaretta, hiihtiméssé, juoksemaan min en ldhde... Se oli niinku kaikkein vaikein
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uskoa, siis mind en uskonut tdhén ndin syvéan kriisiin, meni monta hyvii tydpaikkaa ohi sen takia. Minua pyydettiin,
hyviin, hyviin yhteis6ihin, miné oli paéssyt unelmaan, pankkiin, en uskonut silloin alta vedetién (naurua). Timmaoista
se on. Sen jélkeen tdma sitten syveni ja syveni, sitt ei endd ookkaan, sitten tuli paljon hyvia koulutettuja, tydtekniikka
kehittyi niin reilusti joka puolella. Sitt ei endé ollut mitdén.” (johtaja, mies)

Taulukko 21. Henkilokohtaisesti pettyneiden vastaajien tyon pdédttymiseen liittyvien tuntemusten
erotteluanalyysin selittdjét.

Tyon paittymisen kokeminen/ ei kokeminen

henkil6kohtaisena pettymyksena Standardoitu
Erotteluanalyysin selittdjat kerroin
Tyo6n paidttyminen lisési vahvasti epdvarmuutta 0.71

Tunne ulkopuolisuudesta 0.36
Henkil6 oli pakotettu tekeméén tyoté alalla, joka

ei hinté kiinnosta 0.22

Selitysosuus 32 %
Uudelleenluokiteltujen osuus 73 %

10.3 Sosiaalisten kontaktien tirkeys turvattomuuden hallinnassa

Pankkityon loputtua eldamééd helpottivat jatkamaan eteenpéin sosiaaliset kontaktit. Vastaajien
perusturvallisuutta ylldpitivét 1dheiset ihmiset, aviopuoliso, perheenjisenet, sukulaiset ja ystavit.
Niin ilmoitti yli 30 % vastaajista. Jos avioliitossa olevien vastaajien parisuhde oli ollut hyvé ja
kiinted ennen pankkitydn loppumista, tuki muodostui omasta aviopuolisosta my0s tyon loputtua.
Vastaavasti huonossa parisuhteessa ongelmat lisddntyivit pankkityon loputtua, ja 3 % (n=31)
vastaajista ilmoitti tapahtuneen avioeron pankkitydn péatyttyd. Henkilot kertoivat saaneensa tukea
myo0s omilta vanhemmiltaan ja lapsiltaan.

Arki ja sithen kuuluvien sddnnéllisen rutiinien suorittaminen piti henkil6t vireind. Lapset, joista tuli
huolehtia ja joiden vuoksi tiytyi yrittdd, vaikka ei aina olisi jaksanutkaan, muodostuivat nédin
voimavaroiksi. Tatd mieltd olivat varsinkin naispuoliset vastaajat, joiden vastauksissa korostui
suhde lapsiin. Tutkimukseen osallistuneet naiset ilmoittivat varsin tiarkedksi my0ds ystédvien tuen.
Naisten on yleensd miehid helpompi puhua avoimesti vaikeista asioista. Toimihenkildiné
toimineille naisille oli ollut antoisaa ja terapeuttista késitelld tyon menetykseen liittyvid asioita,
toisten, samantapaisessa uudessa eldméintilanteessa olevien ystivien tai entisten tydtovereiden
kanssa, joista osasta oli tullutkin heiddn auttajiaan.

”Ei, mulla on hirveen vidhén ystavid, mutta, mutt ne on hyvii...ja esimerkiksi ystdvani ma autoin alkuun, koska hén ei
meinannut padsti asiasta ekaks yli eikd ympéri. Mutta siitd kun, sitten 1dhdettiin, niin ystdvéni on auttanut mua
my&hemmin. Ja sitten taas siind vaiheessa, kun hin pais toihin, téihin, niin tota, jos mi jonain paivini olin masentunut
ja ystdvéni soitti ja mé sanoin, ettd en mé jaksa nousta koko sdngysti ylos. Ma oon ruokkinut kissat ja ma nukun tén
koko péivan. Than nuijaa, ja mi en jaksa mitddn. Turha ldhettdd hakemuksia, ei entisiinkdén oo vastattu. Niin hidn vain
sanoi mulle, ei, kun puet nyt, mi tarjoon sulle lounaankin paivélla ja tuut. Ma oon kysynyt mun esimiehelti, saat tehda
meidén tietokoneella tydhakemuksia... no elikké ldhinné kaksi ystévééni , jotka ovat itte samassa veneessé ovat
kuitenkin pystyneet parhaiten tukeen.” (toimihenkild, nainen, perheeton)

Tutkimukseen osallistuneet naiset olivat valtaosin toimihenkil6itd. Otoksen perusteella ndytti siltd,
ettd tyon merkitys oli tirked my0s naisille, toisaalta tirked merkityksen antaja eldmaélle oli myos
perhe. Kuten aikaisemmissa tutkimuksissa (mm. Jolkkonen, Koistinen, Kurvinen) on osoitettu, ettd
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tyon menetyksen kokemisessa perhe ja lapset auttavat naisia selviytyméddn. Téssé otoksessa perhe
ja pienet lapset () 2<0.528) eivit kuitenkaan vaikuttaneet merkitsevisti siihen, kokivatko tyénsi
menettidneet pankkityon loppumisen henkilokohtaisena pettymyksena vai ei. Tulosta selitti
kyselyihin osallistuneiden naisten ikdrakenne. Valtaosalla organisaatiosta poistuneista lapset olivat
jo isoja, ja niin kotirutiinit vaativat vihemmaén aikaa ja panostusta kuin lasten ollessa pienia.
Toisaalta tissédkin tutkimuksessa tulee esiin se tosiasia, etteivit kaikki naiset vithdy kotona, vaan he
haluavat omaa aikaa, merkityksellisti ja haastavaa tyotd, menestyksekkddn uran, taloudellista
turvallisuutta sekd sosiaalista arvostusta ymparistoltd. Juuri néille naisille pankkityon loppuminen
ndytti muodostuneen suureksi pettymykseksi.

”No, sitt md muutaman viikon nukuin, Sitt mé aloin opetella kotididin roolia, jotka, mi en oo koskaan ehtinyt. Aloin
opetella tekeen ruokaa ja kun lapset on kuitenkin kotona molemmat vield. Mies nyt on ollut niinku, ei suhtautunut silla
tavalla oikein, mitd mé odotin aikoinaan. Kyll se niinku on vdhédn alentuva, ei mun kotity6tkaédn oikein kelpaa, pitdis
tehdd enemmaén. On aikaa”. (johtaja, nainen)

Vastaajista 23 % ilmoitti oman tai perheen yhteisen taloudellisen tilanteen kiristyneen. Se millainen
taloudellinen tilanne vastaajalla ja hinen perheellddn oli pankkityon péétyttyd, vaikutti siihen,
kuinka raskaaksi elamd muuttui. Turvattu taloudellinen tilanne mahdollistaa henkil6é arvioimaan
omaa tilannettaan ja siihen liittyvié arvoja.

”...sillé tavalla, ettd kuitenkin se oli niinku, etté ei velkoja ollut, taloudellinen puoli nimenomaan, niin sitd nyt ajatteli
kylla sitd nyt pérjas, ettd on vaatimukset vihemmaén, ettd on pienemmat vaatimukset sitten, etté sitd on se eldmaé ihan
asetettu niinku, toisenlaiset arvot on tullu...Et niinku on enemmén tété niinku perhe-eldméaa ja téitd arvostaa. Ja niinku
pienisté asioista nauttii, en ma tiija silloin kun t6issa oli, niin vaikka sitd nyt rahhaakin tuli ja sitd oli mahdollisuus ostaa,
mutta ei sitd oikein, kun oli aina semmonen tuntu, ettd oli niin vdsynyt ja ei mistidén niinku jaksa nauttia”. (toimihenkild,
nainen, aviopuoliso pitkdaikaisty6ton)

”Rahaa on sen verran kuin sitd tarvitsee. Siis useimmiten moni tdssé asemassa on velkaantunut yli. Siis 1&htdkohta on
tdma. Yritykselld ei ole pennidkddn. No mulla on rahapussissa, hankitaan mité tarvitaan, jos ei niin. Ettd tuota. Kylldhén
vaimokin on katkera sen takia, kun Idhdettiin Keski-Suomesta, molemmilla virat, ndin kévi, hiankin kunnan
palveluksessa. Sen jélkeen hén ei ole tehnyt kuin 6 kuukauden patkii...Misté sen tietdd (naurua), ei sitd tiedd.” (Johtaja
mies, aviopuoliso pitkdaikaistydton)

Jos henkildiden taloudellinen perusturvallisuus oli kunnossa, se mahdollisti heidin toimia, harrastaa
ja ajatella elaméansi uudelleen. Mutta jos taloudellinen perusturvallisuus horjui, se rajoitti
henkildiden toimintaa ja kapeutti samalla koko eldmé&. Samoin se lisdsi henkilon turvattomuutta ja
sosiaalista eristdytymisti. Jos aviopuolisoiden vilit olivat ldheiset, niin taloudellisen tilanteen
kiristyminenkin kestettiin paremmin kuin perheissé, joissa erimielisyytti esiintyi paljon. Vastaajat
ilmoittivat olleensa valmiita tinkiméén omista tarpeista ja sopeutumaan taloudelliseen tilanteeseen.
Toisaalta elamaésta 10ydettiin uusia positiivisia asioita, jotka antoivat sille jatkuvuutta. Mutta jos
henkil6lla oli ollut taloudellisia ongelmia pankkityon aikana, ndmai vaikeudet vain lisdéntyivit
tyottomyyden tai huonommin palkatun tyon johdosta.

Pankkityon péaédttyminen muodostui noin puolelle vastaajista henkilokohtaiseksi pettymykseksi.
Tilastollisesti merkittaviksi selittdjiksi nousivat tutkimusajankohta, ikéd ja ammattiasema. Alle 40-
vuotiaille, I aallossa poistuneille toimihenkildille tyon menetys muodostui vahemmaén
pettymykseksi. Nopea toiminta epdvarman tilanteeen muuttamiseksi yksilotasolla esti katkeruuden
tunteiden muodostumisen ja lievensi identiteetin uhatuksi tulemista. Henkilokohtaisen pettymyksen
syntymistd aineistossa selitti parhaiten epdvarmuuden ja turvattomuuden lisdédntyminen.
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X1 JOHTOPAATOKSIA
11.1 Tulosten kooste ja tutkimuksen arviointi
Yhteenveto tutkimusprosessista

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd Merita Pankista fuusion my6ta tukipaketin vastaanottaneiden
henkil6iden, seké tyonsd menettineiden ettd vapaaehtoisesti poisldhteneiden, uudelleensijoittumista
vapaille tyomarkkinoille ja tutkia heiddn sopeutumistaan uuteen eldméntilanteeseen. Tutkimuksen
tehtédvind oli tutkia henkildston vaiheittaisen (I-11I aalto) poistumisen ja organisaation tukitoimien
vaikutuksia henkildiden uudelleensijoittumiseen ja sopeutumiseen seké tarkastella kuinka
organisaatiosta poistuneet kokivat henkildvalintaprosessin toteutumisen.

Tutkimusaaineistoa oli paljon ja se oli moninpuolinen. Aineisto muodostui postikyselysti,
organisaatiosta poistuneiden haastatteluista (n=12), pankin edustajien lausunnoista ja haastatteluista
(n=3) sekd Tilastokeskuksen henkilorekisteriajojen pohjalta laatimasta muistiosta. Postikyselyihin
vastasi 38 prosenttia eli yhteensd 915 henkil64, jotka vastaanottivat Merita Pankin tarjoaman
tukipaketin ja poistuivat fuusion myoté organisaatiosta. Kato oli suuri. Osittain se johtui siité, etti
pankki ei halunnut toteuttaa uusintakyselyé asian arkaluontoisuuden vuoksi ja osin henkiléiden
haluttomuudesta osallistua tutkimukseen. Verrattaessa aineistoa kaikkiin Meritasta vuosina 1995-
1997 tukipaketin vastaanottaneisiin (n=2432) oli tdssi aineistossa ndhtivissi asiantuntijat ja
johtajat yliedustettuina suhteessa toimihenkildihin. Muilta osin jakautumat vastasivat toisiaan
hyvin.

Otoksen kato suureni jokaisella kyselykerralla, niin ettéd I kyselyssa kato oli pienin (54%), 11
kyselyssd 63 % ja III kyselyssé suurin (83 %). Néin otos sisélsi suhteellisesti eniten niitd vastaajia,
jotka olivat tehneet oman ratkaisunsa tukipaketin vastaanottamisesta ennen varsinaisten Y T-
neuvotteluiden padttymistd. Toisaalta tulee ottaa huomioon, ettd vaikka tima otos sisdlsi
suhteellisesti enemmaén I kyselyyn osallistuneita henkil6ité (I aallossa organisaatiosta poistuneita),
jotka olivat tehneet ratkaisunsa ennen valintaprosessin paittymistéd, heiddn uudelleensijoittumisensa
ei kuitenkaan poikennut Tilastokeskuksen (1999) tiedoista.

Tadmaén tutkimuksen tekija on itse tydskennellyt pankkitoimihenkiloné ja ollut mukana yhdessé
pankkifuusion toteutumisessa. Ndin tutkijan oli ehki helpompi samaistua tutkittavien kokemuksiin
fuusiosta, pankkitydsté ja sen muutoksista. Toisaalta tutkijan omat tuntemukset voivat myds omien
kokemuksien kautta vilittyd tutkimukseen ja vééristad objektiivisten johtopadtosten muodostumista.
Tutkijan ja Merita Pankin yhteistyd mahdollisti tutkijan pddsyn organisaatioon, aineiston keruun ja
tutkimuksen toteutumisen. Asiat, joita kyselylomakkeiden avulla kysyttiin ja haastatteluissa
késiteltiin, olivat henkilokohtaisia ja arkaluontoisia. Niin tutkijan tdrkeéksi tehtdvédksi muodostui
tutkittavien luottamuksen saavuttaminen. Kdytdnnossa hén pyrki tdhén korostamalla
kyselylomakkeen saatekirjeessd sekd ennen henkilokohtaisen haastattelun alkua itsendisti rooliaan
tutkijana (ei pankin palveluksessa) ja tietojen luottamuksellisena séilymista.

Tutkijan roolin itsendisyyden korostamisesta huolimatta muutama kyselyyn vastannut henkil6 oli
mieltdnyt tutkijan pankin henkil6st6on kuuluvaksi, mikd edelleen on voinut vaikuttaa hinen
vastauksiinsa. Kuitenkin valtaosa vastaajista oli selvésti késittidnyt tutkijan pankin organisaation
ulkopuoliseksi. Téstd voidaan pitdd osoituksena useiden vastauslomakkeiden liitteend tulleet runsaat
kirjoitukset omista kokemuksista ja tuntemuksista. Tutkimuksen arkaluonteisuutta tyonsa
menettineiden nidkokulmasta kuvaa se, ettd 1dhes kaikki haastateltavat varmistivat tutkijalta, etteivit
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heiddn henkilGtietonsa olleet suoraan néhtdvissa tekstissa tai ettei pankki saisi tietoja suoraan
tutkijalta. Tosin muutama johtaja halusi “’14hettdi terveisié ja neuvoja” pankin ylemmaélle johdolle
tutkijan vélitykselld. Vilittdva ja miellyttdva ilmapiiri edesauttaa ihmisid kertomaan
henkildkohtaisista ja aroista asioista totuudenmukaisesti. Osoituksena luottamuksen syntymisesti
tutkittavien ja tutkijan vilille voidaan pitéa sitd, ettd kaikki haastateltavat suostuivat nauhoituksiin
ja kertoivat avoimesti tunteistaan ja kokemuksistaan.

Kooste tuloksista

Tadmaén tutkimuksen tulokset ja Tilastokeskuksen tiedot olivat enimmékseen yhtéldisid. Téassa
otoksessa Meritasta poistuneista oli uudelleentydllistynyt 42 % vastaajista, tyottomana 29 %,
opiskelijana oli 12 %, yrittdjand 7 % ja muussa toiminnassa 10 %. Tilastokeskuksen raportissa
tyollistyneiden osuus muodostui kuitenkin todellisuudessa suuremmaksi (56 %) kuin tissa
otoksessa (42 %). Vastaavasti opiskelijoiden ja yrittdjien osuus muodostui tdssd otoksessa
suuremmaksi kuin Tilastokeskuksen tiedoissa, joten otokseen voitiin ajatella osallistuneen
enemmén niitd henkil6itd, jotka kokivat tyon loppumisen mahdollisuutena uuden eldmén alkuun.
Tama on voinut vaikuttaa henkildiden ilmoittamiin tietoihin sopeutumisessa uuteen
elaméntilanteeseen sekd mielipiteiden muodostumiseen organisaation toiminnasta.

Tutkimuksessa havaittiin 1) sukupuolella olevan yhteys henkilon uudelleensijoittumiseen, tyon
menetyksen hallintaan seké pettymyksen ja turvattomuuden kokemusten muodostumiseen.

2) Ajankohta (I, II ja III aalto), jolloin henkil6 poistui organisaatiosta, vaikutti henkilon
uudelleensijoittumiseen, toiminta-aktiivisuuteen turvattomuuden poistamiseksi, kokemusten
muodostumiseen tydyhteison ilmapiiristé ja johtamisesta sekd tyon menetyksen hyviaksymiseen.
3) Henkilon asemalla pankkiorganisaatiossa nihtiin yhteys organisaation tukitoimien kayttoon,
uudellensijoittumiseen, turvattomuuden kokemiseen ja menetetyn tyon hyviksymiseen. Vastaavasti
4) asuinpaikka vaikutti henkildiden uudelleensijoittumiseen ja menetetyn tyon muodostumiseen
henkilokohtaiseksi pettymykseksi. 5) Koulutuksella havaittiin yhteys uudelleensijoittumiseen,
taloudelliseen turvattomuuteen ja tyon menetyksen hyviksymiseen. 6) Iké vaikutti henkildiden
uudelleensijoittumiseen, turvattomuuden kokemiseen ja tyon menetyksen hyviksymiseen.

Henkil6diden uudelleensijoittumisesta vapaille tydmarkkinoille ennustivat tdssd aineistossa ik,
asuinpaikka, sukupuoli, jatkokoulutus, ammattiasema, tyShistoria ja poistumisajankohta
organisaatiosta (I-III aalto). Tulos oli samansuuntainen aiemmin tehtyjen tutkimusten kanssa.
Miehet, korkeakoulututkinnon suorittaneet, alle 40-vuotiaat, esimiestehtdvissi toimineet,
pankkialalla alle 20-vuotta tydskenneelleet ja Eteli-Suomessa asuneet sijoittuvat parhaiten
tyomarkkinoille. Vastaavasti huonoiten sijoittuivat toimihenkil6ind tyoskennelleet naiset, jotka
olivat 50-vuotiaita tai sitd vanhempia. Tassédkin aineistossa havaittiin ettd henkilon taytettyd 40
ikdvuotta hanen uudelleentydllistymismahdollisuutensa pienenivét merkitsevisti. Yli 20 vuotta
pankkialalla tydskentely heikensi myos henkilon mahdollisuuksia ty6llistyé, silld télldin henkil6illa
oli useimmiten tyokokemusta vain téltd yhdeltd. Maamme alueellisesti eriarvoista
tyomarkkinatilannetta kuvasi se, ettd vastaajat, jotka asuivat Eteld-Suomen ulkopuolella,
tyollistyivét merkitsevasti huonommin kuin padkaupunkialueella asuneet. Mitd pitempaan henkilot
viipyivit organisaatiossa fuusiopditoksen jilkeen sitd huonommin he uudelleensijoittuivat. I
aallossa organisaatiosta poistuneet henkil6t sijoittuivat tydeldmiin parhaiten verrattuna II ja II1
aalloissa ldhteneisiin. Ne vastaajat, jotka toimivat aktiivisesti tyon menetyksesti aiheutuvan
turvattomuuden poistamiseksi hakemalla ty6- ja opiskelupaikkoja sijoittuivat parhaiten vapaille
tyomarkkinoille.
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Elaminkaarelliset tekijdt ovat yhteydessé sithen, millainen merkitys ty6lld on henkil6lle ja
millaiseksi kokemukseksi tyon menetys muodostuu. Vastaajien idlld, ammattiasemalla,
tyoOhistorialla ja eldméntilanteella havaittiin olevan yhteys tyon menetyksen kokemiseen. Tyon
muodostumista henkilokohtaiseksi pettymykseksi selitti” parhaiten epdvarmuuden ja
turvattomuuden lisdédntyminen. Yli 53-vuotiaiden vastaajien oli helpompi ymmartaa, ettei heidian
tyOopanostaan endd tarvittu kuin vastaavaasti ikiryhmaan 40-49 kuuluvien henkildiden. Ydinkeski-
1dll4 (ikdvuosina 45-55) maailmankuva avartuu, ja hyviksymalld itsensd henkil6 osoittaa suurempaa
suvaitsevuutta myos muille, miké edelleen helpottaa eldméda ja tyon menetyksen hyviksymisté. Iélle
on tyypillistd elimédnmuutos ja eldmén rakentaminen uudelta pohjalta. Henkil6t sopeutuvat
ulkopuolisiin muutoksiin ja mukauttavat omia tavoitteitaan. Mikéli kyky uuden luomiseen puuttuu
ilmenee taantumaa. 40. ikdvuoden siirtymékaudelle on ominaista oman eldmin merkityksen
16ytdminen tai elimédnpddmaiirien sekd ammatillisen identiteetin kyseenalaistaminen tai
muuttamisen pelko (Léhteenméki 1995). Tutkimuksessa eniten turvattomuutta ja pettymysti tyon
menettdmisestd ilmoittivat kokeneensa ikdryhméédn 40-49 vuotta kuuluvat vastaajat. Nailla
henkil6illd oli vield edessi pitkd tyorupeama tydomarkkinoilla, jotka ihannoivat nuoruutta. Alle 40-
vuotiaat vastaajat ilmoittivat harvemmin kokeneensa tyon paittymisen henkilokohtaisena
pettymyksend. Alle 40-vuotialle onkin tyypillistd tehtyjen valintojen ensimmaiinen epéily seki
eldmén ja uran rakentaminen ilman, etté identiteetti kadotetaan (Ldhteenmiki 1995). Tyon
menetyksen kokemista selitti myds ammattiasema. Esimiestehtdvissd toimineille tyon menetys
muodostui ldhes kolminkertaiseksi pettymykseksi verrattuna toimihenkil6ihin.

Valtaosa tihédn tutkimukseen osallistuneista miehistd tydskenteli esimies- tai asiantuntijatehtévissa.
Naillad henkil6illa pankkityon merkitys identiteetin médrittdjana korostui. Pankkityon padttyminen
merkitsi monille johtajille taloudellista ja sosiaalista turvattomuutta sekéd henkildokohtaista
pettymystd. Aineistossa vastaajien maantieteelliselld asuinpaikalla ja perheen taloudellisilla
tekijoilld oli yhteys siihen, millaiseksi kokemukseksi tyon pdédttyminen muodostui. Perheen vakaa
taloudellinen tilanne ja Eteld-Suomen paremmat tyollistymismahdollisuudet edesauttoivat tyon
paittymisen muodostumista ymmarrettavéksi ja hyvéksyttaviksi kokemukseksi.

Sukupuolella oli vaikutusta niin uudelleensijoittumiseen kuin tyon menetyksestd sopeutumiseen.
Tulosta selittdd sukupuolen keskeinen merkitys ihmisen persoonallisuuden ja identiteetin
muodostumisessa. Sukupuolijirjestelmi ulottuu rakenteelliselta ja kulttuuriselta tasolta aina
yksilolliselle tasolle. Subjektin muotoutuminen on néin sidoksissa kulttuurin kasityksiin
naisellisesta ja miehisestd. Esimerkiksi tyomarkkinat ovat edelleen tiukasti jakautuneet ja tydeldmin
alueilla voidaan tunnistaa hierarkkisia rakenteita (Wager 1998, 83), joissa naiset ovat miehid
alempiarvoisissa asemissa. Tdma vaikuttaa edelleen siithen, kuinka naiset toimivat tydmarkkinoilla
ja motivoituvat tydeldmén haasteisiin. Naisen itsetunto on enemmaén sidoksissa hinen epavirallisten
sosiaalisten suhteiden vilitykselld saavuttamaansa asemaan, ja he méérittelevit itsensa
niakymaéttomien rakenteiden piirissd. Kun miehet pyrkivét saamaan nakyvéa valtaa esimerkiksi
tavaroiden avulla, niin naiset pyrkivit tavallisemmin saamaan valtaa yksildihin emotionaalisen
otteen avulla ( Strandell 1984, 252). Kuitenkin tutkimukset osoittavat, ettd organisaatiot toimivat
tehoikkaammin ja niissé tyoskentely on viihtyisdmpéé, jos tehtdvit ja johtoasemat jakautuvat
tasaisesti sukupuolten kesken (Kauppinen-Toropainen 1994, 58, Haavio-Mannila 1991). Johtajuus
merkitsee pitkien tydpdivien ja yksityiseldmin uhrauksien vastapainoksi kiinnostavia tyotehtédvia,
haasteellisuutta ja jatkuvaa itsensé kehittdmisté. Jatkossa olisikin suotavaa, etti
pankkiorganisaatiossa yhd useamman naisen urakehitys jatkuisi myos ylimpéén johtoon.

Tutkimusaineistossa tuli esiin pankkialaan liitetty “’lasikattoilmi6”, naisten ja miesten sijoittuminen
pankkialalla hierarkkisesti eri tehtéviin. Johtotasolla oli Meritassa tydskennellyt tutkimukseen
osallistuneista naisista vain 5 %, miké kertoo siitd lasikaton olemassaolosta, ettd vain pieni osa
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naisia ldpéisee lasikaton ja etenee organisaatiossa ylimpéén johtoon. Tassa tutkimuksessa seka
sukupuoli ettd ammattiasema selittivét suhdetta tyohon ja sen merkitykseen seké pankkityon
menetykseen. Miehilld tyon merkitys korostui suhteessa naisiin ja esimiesasemassa toimineille tyon
loppuminen muodostui kolminkertaiseksi pettymykseksi suhteessa toimihenkil6ihin.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu pankkialalla tyoskentelevilld miehilld olevan useammin
pitkén tidhtdimen suunnitelmia uransa suhteen verrattuna toimihenkildnaisiin. Aineistossa naisten
pitkdntdhtdimen suunnittelun puuttumista ja tyduraan liittyvien odotusten alentumista
sopeutumiskeinona kuvasivat seuraavat tekijit: naiset hyvaksyivét tyon tilapdisyyden ja osa-
aikaisuuden miehid useammmin, tyéeldméan ulkopuolelle jaédneet naiset halusivat useammin aikaa
itselleen verrattuna tydeldmaissé toimineisiin miehiin seké toimihenkil6ind Meritassa toimineet
naiset uskoivat itseensi ja mahdollisuuksiinsa esimiehiné toimineita michid vihemman.

Fuusioilmoituksen jilkeen uhka tyGpaikan menettimisestd kasvoi ajan kuluessa ja turvattomuus
lisdéntyi tyOyhteisdissd. Turvattomuutta kokivat eniten tyOyhteisossé II ja III aalloissa
organisaatiosta poisldhteneet vastaajat, jotka olivat yli 40 vuotiaita. Turvattomuus ilmeni
tyopaikoilla ahdistuksena, kateutena, kilpailuna, mielistelynd, poissaoloina ja esimiesten
vilttelevina kayttdytymisend. Kyselyihin osallistuneet henkilot reagoivat fuusion jélkeiseen
turvattomuuteen kolmella tavalla: odottelemalla ja elamélld pankin varassa (69%), etsimélla
aktiivisesti tyo- ja opiskelupaikkoja (29 %) seki poistumalla vapaachtoisesti organisaatiosta ennen
Y T-neuvotteluiden péattymistd (23 %). Henkil6t, jotka valitsivat tukipaketin ennen pankin YT-
neuvotteluiden paittymisté ja poistuivat organisaatiosta I aallossa olivat aktiivisimpia hakemaan
ty0- ja opiskelupaikkoja, vaikka tunsivat my6hempiin II ja III aalloissa ldhteviin vastaajiin
verrattuna vihemmaén tyOpaikkansa uhatuksi. Aikaisemmin organisaatiosta poistuneet eivét
kokeneet tydn menetysti niin suurena pettymyksend kuin myéhemmin poistuneet. He eivét
my0Oskain ilmoittaneet kokeneensa tyOyhteisdissd ilmennyttd kateutta ja kilpailua siind mairin kuin
myO0hemmin organisaatiosta poistuneet vastaajat. Eli timéin tutkimuksen perusteella voidaan sanoa,
ettd nopea organisaatiosta irrottautuminen fuusioilmoituksen jilkeen muodostui monelle 1dhtijille
myoOnteiseksi asiaksi ja sddsti henkil6itd monilta ikdviltd tyoyhteison konflikteilta sekd edesauttoi
henkil6iden uudelleensijoittumista. Uuden tyon 16ytyminen vaikutti sithen, ettd pankkityon
menetykselld oli vihdisempi merkitys yksiloiden eldméain kuin vastaavasti tyottoméksi jadneilla
henkil6illa.

Pankkityon padttymisen jdlkeen tyoeldméén sijoittumattomien henkiliden, siis padosin naisten,
eldmaéntilannetta kuvasi vapaus omistautua itselle. Oli aikaa harrastuksille ja ldheisille ihmisille.
Vastaajat ilmoittivat nauttineensa mahdollisuudesta jarjestdd oma paivarytmi haluamallaan tavalla.
Varsinkin niille henkildille, joilla oli vakaa taloudellinen tilanne, tyon loppuminen mahdollisti
vapaudesta nauttimisen. Pankin tukipaketti, ansiosidonnainen péivéraha ja taloudelliseen
tilanteeseen sopeutuminen loivat taloudellista turvallisuutta ja mahdollistivat my6s huonommassa
taloudellisessa tilanteessa olevien vastaajien viettdd ns. ”sapattivapaan” viettdmisen ja
tulevaisuuden harkitsemisen. Kuitenkin monien tyfeldméén sijoittumattomien eliméad varjosti huoli
taloudesta, mikd loi myds turvattomuutta yksilotasolla. Tulevaisuuden hahmottamisessa korostui
kolme ajattelutapaa: tyon tilapdisyyden hyvéiksyminen, toivonsa menettiminen ja uusille urille
suuntautuminen.

Kyselyyn osallistuneet vastaajat hyvéksyivét tyon muuttuneen joustotyomarkkinoiksi eivatka
ilmoittaneet halukkuuttaan taistella vakinaisten tydsuhteiden puolesta. Kuitenkin tyon jatkuvuus on
todettu keskeiseksi turvallisuutta lisdéviksi tekijéksi, silld sithen liittyy yleisesti myos taloudellisen
toimeentulon jatkuvuus (Véisidnen 2000, 252). Naiset ilmoittivat hyviksyneensd tydsuhteiden
tilapdisyyden miehid useammin, vaikka oma tyo ja palkka ovat keskeisesti ohjanneet naisten
yksilollisid valintoja yhteiskunnassamme. Valtaosin vastaajat kokivat menettdneensé toivon
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tulevaisuutensa suhteen, eikd suurista elamanmuutoksista haaveiltu. Painvastoin tilanne
hyvéksyttiin ja sithen pyrittiin sopeutumaan. Turvallisuutta lisddvana tekijénd koettiin, se ettd sai
asua samalla asuinpaikkakunnalla ja ettd elaméntilanne pysyi ldhes samanlaisena kuin ennen tyon
paittymistd. Osa vastaajista koki tyon paittymisen tarjonneen mahdollisuuden vaihtaa toimialaa
tulevaisuudessa ja luoda uraa muualla kuin pankkimaailmassa. Uran vaihtoon tarvitaan
muutostarpeen tiedostamista, muutosrohkeutta ja suotuisat olosuhteet muutokselle (Ldhteenméki
1995).

Fuusio ja tukipaketin antama taloudellinen tuki edesauttoivat uran vaihtoa. I aallossa poisldhteneet
uskoivat enemmén omiin mahdollisuuksiinsa tulevaisuuden suhteen kuin II ja IIT aalloissa ldhteneet
vastaajat, eli ensimmadisind organisaatiosta irrottautuivat ne henkilot, jotka kokivat tyon paédttymisen
mahdollisuutena uuteen elaméén ja tunsivat, ettd tekemélld itse ratkaisu poisldhtemisestd he
hallitsevat omaa eldméntilannettaan ja samoin nopea irrottautuminen organisaatiosta véhensi tyon
menetyksen muodostumista henkildkohtaiseksi pettymykseksi.

Naiset suuntasivat tulevaisuuden ajatukset miehid useammin uusille urille. Tulosta selitti pankkialan
tyopaikkojen raju viheneminen 1990-luvun lopulla. Uudelleenty6llistymisen ainoaksi
vaihtoehdoksi useimmille jdikin toimialan vaihtaminen tai uudelleenkouluttautuminen.

Vastaavasti keski-ikédiset miehet ryhtyivét naisia useammin yrittdjiksi. Keski-idssd monet miehet
harkitsevat uranvaihtoa, silld ty6 vaikuttaa voimakkaasti miehen kdsitykseen omasta itsesté.

He tiedostavat elamén rajallisuuden ja haluavat vield uusia kiinnostuksen kohteita eldmalle.
Tulevaisuuden suunnittelu edellyttdd otetta nykyhetkestd. Monen ihmisen ote nykyhetkeen ei ole
pitdva tai sitd otetta ei ole lainkaan. Eldmme niet joustavuuden ja yksilollisyyden maailmassa, jossa
kaikille eldménalueille tunkeutuu epdvarmuus ja luottamuksen satamia on tarjolla harvassa
(Bauman 2002, 163). Tama aiheuttaa sekasortoa ja kaaosta. Eldmén yllattdvissd muutoksissa nima
toiveet ja suunnitelmat helpottavat yksilon sopeutumista rytmittimaéllé arkea ja aktivoimalla
toimintaa. Toiminta on tirkeéa, silld toiminnalla suoritetaan identiteetin riittejd (Ronkainen 1999,
77).

Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd naiset kokevat tyohon liittyvaa epdvarmuutta miehié
enemmaén. Ja varsinkin palvelualoilla sukupuolierot Happosen ja muiden (1998) mukaan ovat
selvimmat (Vaisdnen 2000, 244). Téssd aineistossa miehet ilmoittivat kokeneensa naisia enemman
turvattomuutta. Yhteiskunnassamme vallitsevat kulttuurilliset tekijit helpottavat naisen identiteetin
sdilymistd tydon menetyksen yhteydessa, silld nainen voi siirtdd painotusta toiselle elaménalueelle
helpommin (Haavio-Mannila 1984). Aineistossa tulosta selittivét vastaajien ikd, asema ja pitka
pankkihistoria. My0s yhteiskunnassa 1990-luvun lopulla vallinnut yleinen negatiivinen mielipide
pankinjohtajista oli voinut lisdtd turvattomuuden tunnetta tyon menettdmisestd esimiestehtivissi
toimivien miesten keskuudessa.

Taloudellinen tilanne vaikutti vastaajien kokemaan turvattomuuteen: kun perheen talous oli
kunnossa, turvattomuuden tunne oli vihdisempi kuin niilld vastaajilla, joilla oli taloudellisesti
tiukkaa. Sddnndllisten kuukausitulojen puuttuminen aiheutti vastaajissa turvattomuutta.
Ty6ttdmyysturvan merkitys taloudellisena suojaverkkona korostui ansiotulojen puuttuessa tai
perheen yhteisten tulojen aluentuessa ty6ttomyyden seurauksena. Taloudellista turvattomuutta
vastaajat pyrkivit hallitsemaan ulkoisesti tai sisdisesti. Ulkoinen eldménhallinta kuvastaa sit4, ettd
yksilo pystyy péddasiallisesti ohjaamaan eldminsé kulkua ilman, ettd sen vaiheisiin vaikuttaisivat
kovin monet hénesti itsestddn riippumattomat tekijét. Sisdinen hallinta perustuu siihen, ettd yksild
pystyy katsomaan tilannettaan parhain péin ja kykenee sopeutumaan eldméssd tapahtuviin
muutoksiin (Talvitie-Ryhénen 2000, 278, Roos 1987). Téssa aineistossa tyon menetystd pyrittiin
hallitsemaan hakemalla aktiivisesti uusia tyopaikkoja ja/tai lisdansioita perheen talouden
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tasapainottamiseksi eli muuttamalla ahdistavaa tilannetta. Toisaalta elaméinhallinta ilmeni perheen
kulujen ja tulojen sopeuttamisena ja tilanteen hyviksymisend. Aineistosta tulee esiin alemmille
naistoimihenkildille tyypillinen sopeutuminen olosuhteisiin: he muokkaavat vihemmén

”omaa paikkaansa” elaméssd. Ylemmilld toimihenkildilld on vastaavasti enemméan oman
“eldméantien” parantamista ja ihmissuhteisiin liittyvdd punnintaa (Perho & Korhonen 1994, 76).

Muutostilanteissa johtamistavalla ja esimiechen toiminnalla oletetaan olevan suuri vaikutus tyonsa
menettdneen henkilon identiteettiin ja toiminta-aktiivisuuten tyon paétyttyd. Ndmai tekijit edelleen
vaikuttavat, kuinka henkil6 sopeutuu uuteen eliméntilanteeseen ja sijoittuu tydeldmédn. Tdmén
aineiston perusteella voidaan yhtyi edelld mainittuihin oletuksiin. Tydyhteisén huono ilmapiiri ja
kehnot ihmissuhteet aiheuttivat vastaajien keskuudessa turvattomuutta. Kateutta ja kilpailua ilmoitti
kokeneensa 69% kaikista vastaajista. Sukupuolella ei ollut eroa kateuden ja kilpailun kokemiseen
aineistossa. [ kyselyyn vuonna 1997 osallistuneet kokivat vahiten ongelmia tydyhteison
ilmapiirissd. Tulosta selittdd vastaajien nopea irrottautuminen organisaatiosta ennen
henkilostovalintojen paédttymistd. Turvattomuutta tyoyhteisdissd aiheutti myos se, ettd henkilo oli
syrjdytetty tyopaikan ihmissuhteista niin, ettei hdn saanut tirkeitd virallisia tai epdvirallisia tietoja,
jotka olisivat olleet tyo- ja toimintamahdollisuuksien kannalta vélttimattomid. Valtaosa vastaajista
koki Meritan selvinneen fuusion hoidosta (henkildsupistukset, valintaprosessti, tiedottamisen yms)
heikosti ja ainoastaan 7 % hyvin. Henkildiden poistumisajankohdan (I-III aalto) ja
henkildvalintoihin liittyvien kokemusten muodostumisen vililld havaittiin yhteys. I aallossa
poisldhteneet ilmoittivat eniten kokeneensa johtamisen ja esimiehen toiminnan positiivisena. Naméa
henkil6t myds uudelleensijoittuivat tydeldmiin paremmin kuin II ja III aalloissa poistuneet, jotka
useammin ilmoittivat esimiehen toiminnan huonoksi.

Epédvarmaan tyotilanteeseen reagoitiin hakemalla aktiivisesti uusia ty0- tai opiskelupaikkoja tai
harkitsemalla yrittdjyyttd. Tosin kaikilla itsendisen ratkaisun tehneilld henkil6illd ei ollut tiedossa,
mitd he tekisivit tulevaisuudessa, kun tyosuhde pankkiin oli paattynyt. Kuitenkin henkil6t kokivat,
ettd oman identiteettinsd kannalta oli parempi tehda ratkaisu itse kuin riutua pitkdén jatkuvassa
epatietoisuudessa, joka pdiva paivilta lisdsi henkildiden turvattomuutta ja paineita tydyhteison
oireiluun. Osa vastaajista pyrki vahentdmain tydeldméassd kokemaansa turvattomuutta hakeutumalla
koulutukseen. Entisten pankkilaisten tehdessé valintoja tulevaisuuden ja opiskelupaikkojen suhteen
painottuivat taloudelliset tekijdt. Valinnat tehtiin pddasiallisesti niiden vaihtoehtojen kesken, joissa
taloudellinen tilanne pysyi ldhes entiselldén.

Nykyihminen tarvitsee sosiaalisia kontakteja, tunnetta me” suojellakseen itsedén sekasorrolta ja
irrallisuudelta (Bauman 2002). Téssd aineistossa sosiaalisen tuen hakeminen oli yksi konkreettisin
toimintamalli pankkityon padtyttyd. Se oli keskeinen yleisen kestokyvyn voimavara varsinkin
silloin, kun henkil6 koki ihmissuhteet turvallisiksi, ymmaérrettdviksi ja mielekkidiksi. Aineistossa
lahiyhteison (perhe, suku, ystéivit, tydtoverit) merkitys sosiaalisen tuen antajana korostui, kun oman
eldmén hallintamahdollisuudet olivat tydon menetyksen johdosta kaventuneet. Kyky sosiaalisen
verkoston luomiseen ja ylldpitdmiseen helpottivat henkildiden kokemaa turvattomuutta tyon
menetyksestd. Sosiaaliset kontaktit poistavat masentuneisuutta ja yksindisyyttd, mutta ne eivit auta
muuttamaan henkilon asemaa ty6ttoméana.

Naisten aktiivisuus tukeutua sosiaaliseen verkostoon tuli esiin téssd otoksessa: kyselyihin
vastanneet naiset solmivat miehid enemmén uusia kontakteja ja yllapitivit sosiaalista verkostoaan
pankkityOn padtyttyd. Pitkdaikaiset ihmissuhteet, olivatpa ndma sitten perhe- tai sukulaissuhteita tai
muita epdvirallisia pitkdaikaisia ihmissuhteita, ovat tirkeitd juuri sen vuoksi, ettd niissé pystytidén
toimimaan luottaen toisen toiminnan ennakoitavuuteen ja hyvaksytyksi tulemiseen sellaisena kuin
on (Lahikainen 2000, 78). Tuen ja turvan hakemiseen l4hiyhteisolté tarvitaan voimavaroja. Ne
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mielenterveytensad horjuviksi kokevat ihmiset, joilta ei I16ydy voimavaroja tdhén, saattavat muita
helpommin joutua syrjdén ja turvattomiksi (Vdisdanen 2000, 261).

Tutkimustulosten perusteella néytti siltd, ettd useimmiten suurin onni ja onnettomuus pankkityon
jalkeisessd elamassa liittyi uudelleensijoittumiseen seké perheeseen. Aineistossa ei havaittu suoraa
yhteyttd perhesuhteiden ja tyon pédattymisen henkilokohtaiseksi pettymykseksi muodostumisen
vililld. Uuden tyOpaikan saaminen melko pian pankkityon péétyttyé ei kuormittanut perheen
taloudellista tilannetta, mutta ty6ttomyys lisdsi taloudellisia ongelmia, jotka edelleen usein
aiheuttivat my0s perhesuhteiden kiristymistd. Perheen ongelmat aiheuttivat turvattomuutta
vastaajissa, samalla kun perhe tarjosi useimmiten eniten turvallisuutta. Ty6ttdmyys merkitsi monille
vapaa-ajan, perhe-eldmin ja tyon vilisen suhteen uudelleen arviointia. Tyonsid menettineelle
miehelle perhe-eldma voi tarjota minuuden, joka vapauttaa hédnet tydssé koetusta
vieraantuneisuudesta. Naisille timé vaihtoehtoinen minuus osoittautuu usein vihemman
vapauttavaksi, koska he sen saavuttamiseksi joutuvat usein alistumaan perheen tarpeiden edessi
(Jolkkonen 1998, 39-40, Haavio-Mannila 1984, 112). Kotiin jaédneitd kohtasivat tydeldmain
sijoittuneita useammin taloudelliset vaikeudet, ongelmat perhe-eldméssa ja sosiaalinen eristyneisyys
ja tyottdmien suhdetta tulevaisuuteen kuvasivat asenteet: ottaa vastaan eldiméssd mitd annetaan ja
haluaa pitdi kiinni entisesta.

Organisaatio tuki Merita Pankista poistuvia henkil6itd tukipakettikdytdnnolld ja perustamalla
tyonhakukeskuksia eri paikkakunnille. Tukipaketti, joka oli vapaaehtoisesti henkiliden valittavissa,
oli kuitenkin kdytdnndssd monien vastaajien ainut vaihtoehto tydnantajan irtisanomisen sijasta.
Pankin antamien tietojen perusteella voitiin pitdd varmana, ettd kaikki otokseen osallistuneet
henkil6t olivat vastaanottaneet tukipaketin, vaikka muutamat vastaajat eivit ilmoittaneet ndin
tehneensd. Tama tuki sité, ettd monien kohdalla tukipakettiratkaisu ei ollut todellisuudessa
vaihtoehto vaan pakko. Kyselyihin osallistuneista vastaajista puolet (52 %) ilmoitti, ettei heille
16ytynyt tyotd uudessa Meritassa. Monet idkkadammaét henkildt tiedostivat omat mahdollisuutensa
valintaprosessin ja tydnpaikan sdilymisen suhteen. Suojellakseen omaa identiteettiddn ja
hallitakseen epidvarmaa tilannetta valittiin tyOnantajan tarjoama tukipaketti. Oli kunniakkaampaa
tehda ratkaisu itse” kuin jddda tydonantajan ndyryyttimaéksi ja jatkaa epétietoisuuden aikaa.
Tukipaketin valinnalla paitettiin epavarmuus tydpaikan sdilymisestd tai menetyksesta.

Tukipaketti merkitsi taloudellista hyotya: 6-12 kuukauden palkkaa kertakorvauksena ja
henkildstoluottojen ehtojen pysymistd kolmen vuoden ajan ennallaan tydsuhteen péaéttymisesta.
Kyselyihin osallistuneet henkildt eivit kuitenkaan kokeneet tukipaketin turvanneen tyon
paittymisestd aiheutuvaa taloudellista turvattomuutta. Turvallisuuden tunnetta lisdsi uuden
tyOpaikan saaminen ja toisaalta myds ansiosidonnaisen tyottdmyyspdivérahan jatkuminen pari
vuotta, mikd edelleen antoi vakaassa taloudellisessa tilanteessa olevien henkildiden hengéhtad
hiukan tyoeldmin ulkopuolella ja miettid tulevaisuuttansa uudestaan.

Tyonhakukeskukset tarjosivat neuvontapalveluita, koulutuspalveluita ja apuvilineiti kaytettaviksi
tyonhakutilanteessa. Tyonhakukeskuksien palveluita ilmoitti kiyttaneensd 36 % kaikista kyselyihin
osallistuneista vastaajista. Naiset turvautuivat tyonhakukeskuksien palveluihin miehid enemmaén.
Naisten on yleensé helpompi turvautua ulkopuoliseen apuun ja sosiaaliseen verkostoon kuin
miesten. Toisaalta esimiestehtdvissa tydskennelleet henkilot ilmoittivat kidyttineensa
tyonhakukeskuksien palveluita toimihenkil6itd enemmain. Tulosta selitti se, ettd esimiestasolla
tukipakettisopimuksen hyvaksymiseen pidettiin suotavana henkildiden osallistumista
tyonhakukeskuksen jirjestiméén valmennusohjelmaan. Alle 40-vuotiaat henkil6t ilmoittivat
kéyttaneensd tyonhakukeskuksien palveluita vihemmaén kuin idkkddmmat henkilot. Alueellisesti
tyonhakukeskuksien palveluja kéytettiin enemmain Eteld-Suomen alueella kuin muualla Suomessa.
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Tulosta selitti se, ettd Eteld-Suomessa tyonhakukeskuksien palvelut olivat kattavimmin tarjolla ja
toisaalta tyonsd menettdnyt henkil pystyi sdilyttiméién oman anonyymisyytensd paremmin isoissa
kaupungeissa kuin pienilld paikkakunnilla. I aallossa organisaatiosta poistuneet ilmoittivat
kéyttaneensd tyonhakukeskuksien palveluita my6hempiin II ja III aaltoihin verrattuna vihemman.

Henkildiden, jotka tunsivat omat mahdollisuutensa uudelleenty6llistyé vapailla tydmarkkinoilla
huonoiksi kvalifikaatioidensa perusteella ja jotka kokivat tistd syystéd turvattomuutta uudessa
eldmaéntilanteessa, voitiin ajatella turvautuneen useammin tyonhakukeskuksien palveluihin kuin
hyvit kvalifikaatiot omaavat vastaajat. Kuitenkin tdhén otokseen sisdltyi jonkin verran enemméin
tyoeldmin ulkopuolelle jddneitd vastaajia, verrattuna Tilastokeskuksen tietoihin, joten tydeldmédn
huonosti sijoittumisen ja turvattomuuden kokeminen ei selittdnyt timan otoksen
tyonhakukeskuksien véhiistd kayttoa.

Ainoastaan 2 % vastaajista ilmoitti tyollistyneensd suoraan tyonhakukeskuksen kautta, joten
tyonhakukeskuksen kaytolla ei tissd otoksessa ollut merkittidvad vaikutusta henkildiden
uudelleenty6llistymiseen. 17 % vastaajista ilmoitti kokeneensa tydnhakukeskusten palveluilla
olleen apua yksilotasolla tyon loputtua ja 7 % kertoi, ettd tyonhakukeskuksella oli vaikutusta uuden
ratkaisun 16ytymiseen. Tyonhakukeskuksien tarjoamista palveluista vastaajat ilmoittivat kaikista
hyodyllisimmiksi ne pankkiorganisaation ulkopuolisten kouluttajien jarjestimét palvelut,
uudelleensijoittumis- ja tydnhakuvalmennusohjelmat sekd ammattitaitoa tdydentdvin koulutuksen,
joiden avulla henkil6t saivat konkreettista apua tyonhakutilanteisiin. Vastaajista 77 % ilmoitti
kiyttdneensd oman paikkakuntansa tydvoimatoimiston palveluita. He olivat halukkaampia
tukeutumaan ulkopuoliseen apuun kuin entisen tyOnantajan jarjestdmiin palveluihin. Kaikista
pankin jirjestdmistd tukimuodoista vastaajat ilmoittivat hyodyllisimméksi uudelleensijoittumis- ja
tyonhakuvalmennusohjelman. Valmennuksessa annettiin kiytannon ohjeita, kuinka
tyonpaikkahaastaatteluissa toimitaan seké laadittiin henkilokohtainen ansioluettelo. Ammattitaitoa
tdydentdvadn koulutukseen osallistuminen antoi henkildille todistuksen atk-laitteiden kaytosta.
Toisaalta erilaiset keskustelumahdollisuudet asiantuntijoiden kanssa tutkimukseen osallistuneet
henkil6t kokivat vahiten hyodyllisiksi.

Vaikka mittava tukijarjestelma luotiin, niin tydnhakukeskuksien toiminnassa niytti olevan
parantamista tyonsd menettineen yksilon ndkdkulmasta ajateltuna. Kun pankki osti
uudelleensijoittumisohjelmaan ja ammattitaitoa tdydentdvadn koulutukseen liittyvét palvelut pankin
ulkopuolelta, niin tydnhakukeskuksen vetéjétkin olisi ollut hyva palkata pankin ulkopuolelta.
Tyo6nsd menettinyt henkild tuntee itsensd uudessa elimantilanteessa usein turvattomaksi, minka
vuoksi henkil6lla, joka kohtaa poisldhtevin, tulisi olla asianmukainen ammattitaito ja koulutus
tdhin tehtdvadn. Néin voitaisiin saavuttaa paremmin poislidhtevien luottamus ja halukkuus turvautua
tyonhakukeskuksien palveluihin. Koska tyon menetyksen hyviksyminen on yksil6llisté ja prosessin
lapikdynti vaihtelee ajallisesti, tydonhakukeskuksen palveluiden olisi hyva olla tyonsé menettineiden
henkil6iden kaytettdvissa puolta vuotta pidempéén, ainakin vuoden verran tydsuhteen
paittymisestd. Néin taataan ettd organisaation toimenpiteilld on vaikutuksia henkil6iden
sopeutumiseen (Laakso-Manninen 1998).

Tadmaén otoksen perusteella ei voida sanoa, ettd pankin tyon hakuun liittyvit tukitoimet olisivat
auttaneet vastaajia uudelleensijoittumaan tyoelaméadn. Ne vastaajat, jotka ilmoittivat hakeneensa
aktiivisesti tyopaikkoja, eivit kokeneet tarvitsevansa tyonhakukeskuksen palveluita. Eli tissa
otoksessa tyonhakukeskuksen palveluita kdyttivdt useammin henkil6t, jotka kokivat turvattomuutta
ja tarvitsivat sosiaalista tukea, kuten ne henkil6t, jotka ilmoittivat tulleensa huonosti kohdelluiksi
esimiehen taholta tai jotka ilmoittivat tyon menetyksen muodostuneen henkilokohtaiseksi
pettymykseksi. Ndille henkil6ille pankin organisoimat tukitoimet muodostuivat tirkeédksi
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tukijarjestelméksi tydttdmyyteen sopeutumisessa, mikd puoltaa organisaation tukitoimien
jérjestamistd jatkossakin tyonsd menettiville henkil6ille.

Aineistosta nousi esiin henkildiden pitkdaikainen ja voimakas sitoutuminen yhteen ja samaan
organisaatioon. Organisaatio oli onnistunut hyvin henkildston sitouttamistavoitteissaan, mutta
yksildtasolla se néytti timdn otoksen perusteella koituvan osalle vastaajista kohtalokkaaksi.
Pankkiorganisaatio oli muodostunut useille vastaajille “kultaiseksi hédkiksi”, jolloin henkilot eivét
osanneet edes ndhdd muita vaihtoehtoja elaméssién, saati sitten toimia aktiivisesti niiden
saavuttamiseksi. Avuttomuus on psyykkinen tila, jossa yksilo kokee itse, ettei hdn voi vaikuttaa
mihinkdin. Seurauksena on motivaation heikentyminen, miké voi aiheuttaa henkil6ssa
passiivisuutta, joka ly0 leimansa hinen kiyttdytymiseen ja estdd siten suoriutumisen myds
sellaisissa tilanteissa, joiden hallinta olisi hinelle muuten mahdollista (Talvitie-Ryhénen 2000,
280). Tosiasia kuitenkin on, etti yksilon aktiivisuus, kuten tyOpaikan vaihto tietyn ajan kuluttua,
pitdd henkil6t tyomarkkinakelpoisina. Itsensé kehittiminen ja kouluttaminen yhteiskunnassa
vallitsevien koulutusjirjestelmien mukaisesti helpottaa henkildiden uudelleensijouttumista ja
vihentdd ty0eldman turvattomuutta. Pelkéstidin tyonantajan tarjoaman koulutuksen varaan ei timéin
otoksen perusteella kannattaisi tidysin jattaytya.

Arviointi

Suuri kato ja aineiston vinous voivat vairistidd tutkimustuloksia. Aineistossa demografiset tekijét
vaikuttivat sithen, millaiseksi kokemukseksi tyon menetys muodostui. Vastaajat, joilla oli pitka
pankkiura ja voimakas sitoutuminen pankkityohon, kokivat tydon menetyksen erilailla kuin
nuoremmat vastaajat. Ndiden henkildiden vastauksiin on voinut vilittyd suurempaa pettymysta ja
katkeruutta tyon menetyksestd suhteessa nuorempiin vastaajiin, miké voi vaéristdd tutkimustuloksia.

Toisaalta, kun otoksessa oli eniten I aallossa poistuneita (tukipaketin vastaanottaneita ennen
valintaprosessin padttymistd), tuloksiin voi vélittyd myos todellisuutta enemmaén toiveikkuutta ja
positiivista uskoa tydon menettdmisen kokemisesta mahdollisuutena uuden eldmén alkuun. Toisaalta
pankkitydhon ja organisaatiomuutoksiin oltiin niin vésyneitd, ettd valittiin tukipaketti, vaikka
henkil6illd ei ollut tulevaisuuden suhteen mitdén varasuunnitelmia olemassa. Tutkimuksen
rajoitukset liittyvat myds siithen, kuinka henkil6t raportoivat tyottomyyden kokemukset. Kun
tutkimukseen osallistuvien henkildiden tyon pééttymisesté oli kulunut keskiméérin 1-1,5 vuotta,
herési kysymys, kuinka tarkasti vastaajat muistivat tyon loppumiseen liittyvit tunteet ja sen
vaikutukset ja mitd he vastasivat postikyselyyn. Mutta tyon menetysta tutkittaessa on ihmisille
annettava ns. etsikkoaika, ainakin vuosi, aikaa sopeutua uuteen elimain tilanteeseen, ennen
kyselyiden suorittamista.

Tutkimuksessa kdytetyt aineiston keruumenetelmaét tarjoavat mahdollisuuden jatkaa tutkimusta.
Aineistoa on kisitelty kvantitatiivisin menetelmien, ja haastatteluja on kéytetty esimerkkeini
rikastuttamaan tilastollisten menetelmien tuottamia tuloksia. Jatkossa haastattelujen analysointi
kvalitatiivisin menetelmin seké lisdhaastattelut samoille henkil6ille tarjoaisi hedelmaéllisen jatkon
tutkimukselle. Tutkimusaineisto asettaa tutkimukselle tiettyjd rajoituksia. Kyselylld saadun
empiirisen aineiston perusteella ei voida tehda pitkélle vietyji johtopdatoksid henkilokohtaisen
kriisin psykologisesta tasosta eikd hallintakeinojen kéytostd, silld empiirisisesti mitatut asiat
litkkkuvat vain vdhén tilla tasolla. Edelld mainitusta rajoituksista huolimatta tutkimusaineistoa
voidaan pitdd monessa mielessd varsin hyvénd seuraavin perustein: sen laajuuden ja
monitasoisuuden takia, aalloittain ajoittumisen seké sen takia, ettd oli mahdollisuus verrata
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tutkimusaineistoa Tilastokeskuksen kokonaisaineistoon ja my0s kokemusta enemmaén hyddyntiviin
teemahaastatteluihin.

Aineistossa korostui tyytyviisyys tutkimushetkelld, pdéosin kotiin jdéneiden naisten keskuudessa,
vallinneeseen vapauden tunteeseen seki toisaalta turvallisuushakuisuus tulevaisuuden
hahmottamisessa ja valintoja tehtiessd. Tdmin johdosta kiinnostavaksi jatkotutkimuksen kohteeksi
nousee, millainen eldmintilanne ja suhde tulevaisuuteen muodostui niille tydmarkkinoiden
ulkopuolelle jéédneille henkildille, joiden ansiosidonnainen péivdraha oli loppunut, tukipaketin rahat
kulutettu ja pankin henkildstoluottojen korot jo sidottu markkinakorkoihin. Taloudellista
perusturvallisuutta ei siis endd ollut. Oltiinko vield yhti tyytyvéisid tyon menetyksen suomaan
vapauteen ja oliko pankin tukipaketilla ndhtdvissé jopa hidastava vaikutus henkildiden
uudelleensijoittumiseen ja sopeutumiseen tarkasteltaessa asiaa pidemmalld aikaviélilla. Ottamalla
voimakkaampi identiteetin ndkokulma yksiléiden elaméntilanteiden tulkitsemiseen mahdollistaisi
jatkossa mielenkiintoisen tutkimusasetelman. Nykyisten tydvoimaleikkausten kultakaudella toiseksi
mielenkiintoiseksi jatkokysymykseksi nousee, muuttuuko tydorganisaatioiden kriisien luonne,
niiden kokeminen ja yksildiden selviytymisstrategiat. Rankin (2000) tutkimuksessa tuli esiin eri
henkildstoryhmille omat selviytymisstrategiat organisaation kriisitilanteessa. Ovatko samat
selviytymisstrategioiden erot eri henkilostoryhmien vililld ndhtdvissd my0s organisaatiosta
poistuneilla henkil6illa?

11.2 Kéytdnndn ohjeita henkilostosupistusten toteuttamiseen yksilon nédkdkulmasta tarkasteltuna.

Henkildstosupistuksia toteutettacssa esimiehen ja poisléhtijan vilinen vuorovaikutustilanne nousee
tarkedksi tekijaksi, johon esimiehien tulisi valmentautua. Esimiehet hallitsevat useimmiten
organisaation muutoksiin liittyvét rakennetekijat, mutta harvemmin sitd, miten muutos tehdéan tai
mitd ja kuinka sanotaan henkildstolle. Ensinnédkin henkildstosupistuksista tulisi tiedottaa heti, kun
niisté tiedetddn tarkemmin. Jollei ndin tapahdu, luottamus alkaa repeilld henkiloston keskuudessa,
silld thmiset aistivat tilanteen. Johdon tulisi antaa tietoa mahdollisimman paljon, koska muuten
ihmiset jadvat helposti pelkkien huhujen ja arvailujen varaan. Annettavan tiedon tulee olla
konkreettista, eli mitd kdytdnnossd tapahtuu ja millaisia vaikutuksia silld on yksildéiden
tyotilanteeseen. Asiat tulisi kertoa suoraan. Vaikeissa tilanteissa esimiesten tulee puhua rehellisesti
ja jamakasti, asioita kaunistelematta tai vélttelemattd, kuitenkin sanomasta tulisi vélittyd kuulijoille
vilittdmisen tunne. Esimiehen kyky suhtautua asioihin neutraalisti ja rauhallisesti helpottaa hanti
selviytyméén vuorovaikutustilanteissa. Hianen tulee varautua selittimddn samat asiat henkilostolle
uudestaan ja uudestaan. Henkilostolld on oikeus saada vastaus kaikkiin heitd koskeviin
kysymyksiin, eikd kysyjid saisi vaientaa.

Organisaation viralliseen tiedottamiseen henkilostosupistusten toteutuksesta tulisi kiinnittdd myos
huomiota. Informaation tulisi olla niin objektiivista, ettei se loukkaisi mitddn osapuolta. Merita
Pankin tapauksessa henkilostosupistusten toteuttamiseen liittyen pankin johto tiedotti virallisesti,
ettd kahden pankin parhaat voimat valitaan uuteen pankkiin. Kun asiaa tarkastellaan tyonsa
menettineiden henkildiden ndkokulmasta, ko. valintakriteerin julkistaminen ja korostaminen
tiedotusvélineissd ei ainakaan edesauttanut henkildiden itsetunnon vahvistumista turvattomassa
elaméntilanteessa tai lisdnnyt halukkuutta etsid aktiivisesti tyotd vapailla tydmarkkinoilla.

Organisaation kannalta katsottuna esimiehen tulisi olla kypsé valitsemaan henkildstdsupistuksia
tehtdessd ne ihmiset, joiden pysyminen yrityksen kannalta on tirkedd. Henkildstosupistuksia
tehtdessd voi tulla kiusaus olla valitsematta niitd henkil6itd, joista esimies ei itse pidé tai jotka
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tuntuvat hankalilta. Kuitenkin mitd huonommin ja epdoikeudenmukaisemmin henkildstod
kokonaisuudessaan kohdellaan muutostilanteissa, sitd todenndkdisemmin “parhaat” 1dhtevit.

Jos ihmisisté ei vilitetd aidosti noissa tilanteissa, innovatiivisimmat, koulutetuimmat ja
monipuolisimman ammattitaidon omaavat henkilt poistuvat organisaatiosta vapaachtoisesti.
Irtisanomisuhan alla osa henkilostdd kykenee jo etukdteen miettimidn, mitd on tapahtumassa ja
paljonko kullakin henkildston jdsenelld on pelivaraa. Yksilotasolla yksi selviytymiskeino on
irrottautua organisaatiosta vapaaehtoisesti, tdlloin henkil6 haluaa itse edetd muutostilanteessa.
Henkil6 pystyy tarkastelemaan organisaatiossa tapahtuvia muutoksia kokonaisuudessaan ja
etddnnyttdd ndin itsensi tilanteesta. Vapaaehtoisella nopealla poistumisella henkild selvidé usein
my0s muutostilanteesta pienemmin psyykkisin vaurioin.

Muutostilanteessa tapahtuva henkildstokato on yritykselle vakava asia. TyOyhteison ilmapiirin
liséksi tulee kiinnittdd huomiota johtamiseen ja tyotehtivien jakoon, jotta henkilostokadolta
viltyttdisiin. TyOntekijoille tulisi antaa sellaisia tyotehtdvii, jotka sopivat heidén taustaansa ja
persoonallisuuteensa. Tyotehtdvien tulisi olla optimaalisella haastavuustasolla, henkilon taitotason
huipulla. Talloin henkil6t motivoituvat paremmin tydtehtiviinsé ja jatkavat taitojensa kehittimisti
edelleen. Samanaikaisesti he myos sitoutuvat voimakkaammin organisaatioon.

Irtisanomisista ei ole suositeltava ilmoittaa henkilostolle ennen lomia tai juhlapyhié eikd mielelldan
perjantaina ennen viikonloppua. Ikévit asiat voisi olla hyva ilmoittaa tydviikon keskelld, kun
henkil6illa on mahdollisuus tydyhteisossé késitelld asioita yhdessd ja mahdollisuus saada lisédtietoa
johdon taholta, mikd edelleen vdhentéa epétietoisuutta ja turhia spekulaatioita.
Irtisanomistilanteessa olisi tarkedd, ettd organisaatiossa se esimies ilmoittaa henkil6lle tyon
loppumisesta, joka on tydskennellyt ko. henkilon kanssa ja ndin tuntee alaisensa ja hidnen
ammattitaitonsa. Jos irtisanomisen hoitaa henkil6lle vieras, ei voida vélttya
epdoikeudenmukaisuuden tunteilta ja siltd, ettd valinnat perustuvat toisten henkildiden valittimiin
tietoihin.

Irtisanomistilanteessa henkil6lle ei saa jddda tunnetta, ettd hinet irtisanotaan siksi, ettd hdn on
hankala tai huono. Pdinvastoin esimiehen tulisi antaa henkil6lle mydnteistd palautetta kertomalla
mitd hyvéé ja hienoa hidnen tyopanoksessaan on ollut ja mita erityisominaisuuksia henkil6lla on.
Niéin henkil6lle vilittyy se, ettd hdnen tyopanostaan on arvostettu ja hintd arvostetaan ihmisend
edelleen. Esimiehen tulee pystyd keskustelemaan irtisanotun henkilon kanssa vaikeissakin
vuorovaikutustilanteissa. Olisi suotavaa, jos esimies pystyisi antamaan irtisanotuille emotionaalista
tukea tarvittaessa ja tietdisi riittdvasti erilaisista vaihtoehdoista, jotta hin voisi tarvittaessa ohjata
henkil6itd eteenpéin. Esimiehen tulisi olla aidosti kiinnostunut tyonsd menettineesti henkildsté ja
hénen tulevaisuudestaan. Vuorovaikutustilanteessa timéa on henkil6iden aistittavissa. Se, ettd
henkil6istd todella vélitetddn esimiehen taholta vaikuttaa sithen, millaiseksi kokemukseksi mennyt
tyorupeama organisaation palveluksessa muodostuu ja kuinka tyon menetykseen suhtaudutaan.

Organisaatiosta poistuvia tulisi kunnioittaa, ja heidén tulee saada rauhassa valmistua lihtemiseen,
vaikka muutostilanteissa organisaatiolla on kova kiire saada uudistukset toteutettua. Kuitenkin
henkil6iden tulisi saada séilyttdd omat tyotehtdvénsa, tyopisteensa ja tyovilineensd viimeiseen
sovittuun tyOpdivédn asti, jotta heille vilittyisi, ettd heidén tyopanoksensa on ollut tirkeé
organisaatiolle. Ndin myds tyOyhteisossé valtyttiisiin monilta ikdvilta konflikteilta. Poisldhtevien
henkildiden toiveita tulisi myos kuunnella ja arvostaa, etteivét viimeiset hetket tydyhteisossa
muodostuisi dramaattisiksi. TyOnsd menettévid ei ole suotavaa laittaa uusiin ja poikkeaviin
tyotehtdviin, jotka vaativat heistd lisdd panostusta tai sopeutumista uuteen tilanteeseen.
Konkreettisesti poislédhtevaa ei tulisi siirtdd ilman omaa tahtoa esimerkiksi asiakaspalveluun, jos hdn
ei ole aikaisemminkaan ollut asiakkaiden kanssa tekemisissd, silld asiakkaiden kohtaaminen viime
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hetkilld omassa vaikeassa tilanteessa olevalle henkildlle voi muodostua liian ahdistavaksi. Samoin
ajatellen organisaatiosta vélittyvéa yrityskuvaa ja myOnteisen imagon luomista on suuri riski laittaa
ko. henkil®6itd asiakaspalveluun, jos henkilot eivét sitd itse halua.

Koko johto tulee valmentaa kohtaamaan poisldhtevit. Haastattelujen perusteella valmennus oli tdssd
fuusiossa jaanyt puolitichen, mikd ndkyi myds tuloksissa. Esimiesten tulee oppia kohtaamaan toinen
thminen ja antaa kullekin henkil6lle hanelle kuuluva arvostus. Henkildiden sosiaaliset taidot olisi
otettava huomioon jo esimiehié rekrytoitaessa. Organisaation muutostilanteissa esimiesten
vuorovaikutustaidot ja persoonallisuus korostuvat. Kun esimiehen omakin tulevaisuus on epéselvé,
empaattinen, kiinnostunut ja kannustava suhtautuminen alaisiin vaatii persoonallista joustavuutta,
jotta hdn pystyy unohtamaan oman epétietoisuuden ja ahdistuksen ja toimimaan asiallisesti ja
aktiivisesti tyonsd menettiavien henkildiden hyviksi.

Kun kaksi organisaatiota yhdistyy, henkildstdsupistusten toteutuminen voi pitkittyd, kuten Merita
Pankin tapauksessa kivi. Yksilon ndkokulmasta tarkasteltuna pitkdaikainen epdvarmuus
tyonpaikkojen sdilymisestd tai menetyksistd on kuormitustekijé, jota ei tulisi organisaation toimesta
pitkittdd. Henkiloiden epdvarmuus aiheuttaa helposti turvattomuutta, masennusta ja passivoitumista.
Tyoilmapiiri kiristyy, ja esiintyy epatervettd kateutta seka kilpailua, joka vaikeuttaa organisaation
toiminnallisten tulosten saavuttamista. Tieto tyon péaattymisestd vapauttaa henkil6t epdvarmuudesta
ja aktivoi heidit toimimaan uuden tulevaisuuden puolesta.

Ihmiset suhtautuvat irtisanomiseen temperamenttinsa ja elimiankokemuksensa mukaan. Jollekin se
on katastrofi, toinen taas on saattanut jo odottaa sitd, etenkin jos ilmapiiri on tydyhteisdssa ollut
pitkdédn tulehtunut. Yksilon ndkdkulmasta tyonsd menettdneiden henkildiden epétasa-arvoinen
kohtelu organisaation taholta lisdé helposti katkeruuden ja vihan tunteita entistd tyonantajaa kohden.
Tarkedksi kokisin sen, ettd poisldhtijoitd kohdeltaisiin mahdollisimman tasa-arvoisesti ja heidén
tyopanostaan kunnioitettaisiin loppuun asti. Organisaation tarve saada henkil6t ”’pois jaloista”
nopeasti, poisldhtijéiden tunteet unohtaen, voi aiheuttaa yksilotasolla ongelmia.
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XII SUMMARY

Usually, when two companies merge, it means that the new organisation must cut its costs by laying
off personnel. In this case, when The Union Bank of Finland Ltd (SYP) and Kansallispankki (KOP)
decided to merge in February 1995 it meant that 7463 employees left their jobs during a period of
two years. The new Merita Bank reduced the number of employees by offering them a short-time
employment, by giving “golden handshakes” for those who lost their jobs or made a decision to
resign themselves. The department of HRM established a support program for those who lost their
jobs. The program included financial benefits; a salary of six to twelve months and prolonged
personnel loan benefits. Also outplacement services were provided.

The purpose of this thesis was to study the employees who lost their jobs and accepted the “colden
handshakes” offered by the bank. The thesis concentrates on how they were re-employed, how they
adjusted to their new situation and on how they coped. Also the outcome of the support program
was studied from the individuals’ viewpoint. Most of the employees studied had a strong
commitment to their job and to the bank as an organisation. This study aims at explaining how the
employees felt about their situation concerning work, identity and life in general one year after they
lost their jobs.

In this study, the data was collected by both quantitative and qualitative methods, mainly
quantitative, though. Qualitative data was used only to support the quantitative method. The data
collection, including a questionnaire, interviews and archive documents, was carried out in 1997-
1998.

The main consequenses of losing a job were freedom, satisfaction, economical insecurity and
willingness to keep other things in life constant and permanent. The “golden handshakes” helped in
the beginning. If an employee’s financial situation was good, it was possible to have an extra
holiday. However, if the situation was hard already, the extra benefits did not help. Only a new job
with a stabile income or the benefits people got from their local trade union helped them
economically and reduced their in security. The employees did not dream about big changes in the
future. Quite the opposite, they were satisfied if the circumstances stayed stable. Their main coping
strategy was to adapt to their new situation and to try and seek social support from their partners,
friends and relatives.

The outplacement programs in Merita consisted of career counselling services and job search
training. Also psychological coaching, information lectures, a job finding scheme, retraining
programs and career planning services were provided. In addition, an employment agency and
occupational health services were at he employees’ disposal.

The outcome and the effects of the HRM actions clearly depended on the individuals and their
situation. In this case it seemed that the personnel assistance programs did not have a significant
role in the employees’ re-employment or in the way they coped with their new situation.
Furthermore, I have noticed that most employees did not want or need the support provided by
Merita Bank. Those who left the organisation first and independently sought jobs on the labour
market. They re-employed best and had alternatives to choose from. The ones who found a new job
described their leaving Merita Bank as a start of a new period in their lives. They made the deal and
accepted for example the personnel loan benefits which meant an extra advantage for them. Those
who left the organisation last had bad experiences of the leadership and the working climate at the
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bank. These experiences had had an impact on these situation and continuing their lives. Those who
were left unemployed tired to compensate their lack of work for example with hobbies but
obviously it did not work that well.

Those who were not very active and waited to see how their own situation would turn out to be
were not so likely to get a new job. They were usually the ones highly committed to their work and
the organisation. For those left unemployed it meant a disappointment at an individual level, unfair
treatment, insecurity, financial stress, family problems and lack of social contacts. They participated
more in the support programs organised by the bank than the winners. Unfortunately, their problems
could not be solved by the HRM actions.

According to the findings, the influence of demograpfic factors was remarkable. Age, the level of
education, profession, gender, the length of employment with the bank, as well as the place where
the employee lived all affected the final outcome. Those who were re-employed best were young,
under 40, well educated, lived near Helsinki, the capital, and had a short commitment with the
bank.Furthermore, men re-employed better than woman.

Half of the respondents described the behavior and actions of their managers as being quite
unsatisfactory. They would have wanted to get support, empathy and real discussions. It seems that
a part of managers’ actions was dictated by their egoism and their eagerness to protect their own
jobs. As a leadership problem the managers mentioned the lack of information and directions.
Previous studies have verified that the behaviour of the managers in fusion is often weak. This
study has confirmed this assumption.

List of key words: means of work, means of employment, phased departure, re-employment,
coping, gender difference
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Sukupuoli

Ika

Koulutus

Tutkimukseen osallistuneet henkilot

Nainen
Mies

21-29 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta
50-53 vuotta
yli 54-vuotta

Ammatillinen koulutus
Opistotasoinen koulutus
Korkeakoulututkinto

Ei mitddn

Muu

Perhesuhteet (kyselyhetkelld)

Naimisissa
Avoliitossa
Naimaton
Eronnut
Leski

Ammattiasema

Johtajia
Apulaisjohtajia
Asiantuntijoita
Toimihenkil6itd

Padasiallinen tehtdva Meritassa

Asiakaspalveluty6
Toimistotyd
Esimiestyd
Asiantuntijatehtavat
Muu

737
155

24
161
371
192

61

73
227
32
82
40

628
94
74
102
11

83
33
138
632

427
128
112
152

78

%

83
17

28
40
21

16
50

18

69
10

16
71

48
14
13
17

Liite 1.

151



152

Tydpaikan sijainti konsernissa
Konttorissa
Keskushallinnossa
Piirikeskuksessa
Tytaryhtiossa

Ty6skennellyt pankkialalla yhteensi

0-11 wvuotta
12-19 vuotta
yli 20 vuotta

Asuinpaikan sijainti

Eteld-Suomessa
Lénsi-Suomessa
Itd-Suomessa
Pohjois-Suomessa

Aika tyosuhteen pédattymisestd (kyselyhetkelld)

0,5 -1 vuotta
1,5 vuotta
2- 2,5 vuotta

Tutkimusajankohta
3/1997

2/1998
11/1998

672
138
19
79

185
139
245

518
251
62
26

216
515
182

419
336
160

%

74
15

10
24
43

60
29

24
56
20

46
37
17



SAATE Liite 2.

Marraskuu 1998

Arvoisa Vastaaja

Kédessdsi on véitoskirjatyshoni liittyvé kyselylomake. Opiskelen Tampereen
yliopistossa ja tavoitteenani on yhteiskuntatieteiden tohtorin tutkinto.

Pédaineenani on sosiaalipsykologia ja olen kiinnostunut tydeldmaan liittyvistd
kysymyksistd. Tilld kyselylld haluaisin saada rehellistd ja kokemusperiisti tietoa siiti
miten ihminen kokee uhan tyén menettédmisests ja kuinka hin siin tilanteessa tekee
valintoja tulevaisuutensa suhteen.

Etenkin néiden vaikeiden aikojen my6td moni on joutunut syvillisesti pohtimaan
omakohtaisesti téssd kyselyssi esitettyjd asioita, siksi Sinun antamasi palaute on tirkes
ja antaa aitoa ja todelliseen kokemukseen perustuvaa tietoa tutkimustyélleni. Antamasi
arvokkaan palautteen johdosta saadaan Suomeen tieteellisesti uutta tietoa, siitd kuinka
organisaatioissa tapahtuvat henkiloston vahentimiset vaikuttavat ihmiseen
yksilotasolla, samoin tietoa henkiléiden uudelleensijoittumisesta tySmarkkinoille.

Merita Pankki on hoitanut tdém#n lomakepostituksen puolestani, silld pankki ei voi
antaa luottamuksellisia henkilttietoja kiytt66ni. Haluan korostaa, ettd kenenkéin
vastaajan henkil6llisyys ei tule tutkimuksen missidin vaiheessa esiin. Tutkimuksen
tuloksia on saatavissa vain yhteenvetoina tutkimusraportistani.

Pyydin palauttamaan lomakkeen 27.11. mennessd oheisessa kuoressa minulle.
Postitusteknisisté syistd kirjekuoreen on painettu Meritan osoitetiedot, mutta
kéytanndssé kuoret tulevat suoraan minulle avaamattomina postin vilityksellg.

Kiitdn Sinua etukéteen vaivannidst ja siitd ettd annat arvokasta palautetta
tutkimustarkoitukseen.

Mervi Rouvinen
sos.psykologi
yhteiskuntatieteiden maisteri



/ Merita

Henkilostdsuunnittelu ja -hankinta SAATE

Tydnhakukeskus

Helmikuu 1998

Hyvé vastaanottaja,

Lrysiu

Ldhetdmme oheisen Mervi Rouvisen tutkimustydh®dn liittyvén
kyselylomakkeen kaikille Meritan A-tukipakettia kéaytténeille
henkildille. Lomake i&hetetdan siind vaiheessa, kun tydsuhteen
paattymisestd on kulunut vahintdan vuosi. Mervi Rouvinen on
kiinnostunut ty6eldmén muutoksista ja siitd, miten nama
muutokset vaikuttavat ihmisten elamaan. Han pyrkii selvittdmaan
tata asiaa Meritan fuusiotapahtuman kautta.

Meritan fuusio oli suuruudeltaan ja vaikutuksiltaan ainutkertainen,
jonka vuoksi tallaisen tutkimuksen tekeminen on tarkeda. Tamaén
tutkimuksen avulla saadaan mm. tietoja , miten pankin tukipaketit -
ja tydnhakukeskusten palvelut ovat tayttaneet tehtdvansa. Lisaksi
arvelemme, ettd myods kyselyyn vastaajat haluaisivat tietda, miten.
muut Meritasta tukipaketilla l&hteneet ovat tilanteen kokeneet ja
millaisiin ratkaisuihin he ovat paatyneet. Sinulla on mahdollisuus
saada Mervi Rouvisen tutkimusraportin yhteenvetotiedot
Helsingin tydnhakukeskuksesta, puh. (09) 165 44146 tai
165 44147 vuodenvaihteen jalkeen.

. Tutkimuksen anti riippuu paljolti siitd, miten monet A-paketin

vastaanottaneet haluavat vastata kyselyyn ja n&dhd& vastaamisen
vaivan. Me tietysti toivomme, ettd olisit osaltasi vaikuttamassa
tutkimuksen tulokseen. Olemme kertoneet kaynnistyvésté
tutkimuksesta pankin henkildstdén edustajille.  Myds he
suhtautuvat tutkimukseen myo6nteisesti ja toivovat runsasta
vastausmaaraa.

Voit vastata kyse!yyn aivan luottamuksellisesti. Henkilékohtaiset
vastaukset jadvét vain tutkijan kayttoon. ‘

Ystavallisin terveisin

Marja Tuokko
osastonjohtaja



VASTAAJAN TAUSTATIEDOT

YMPYROI OIKEA VAIHTOEHTO

Sukupuoli ml Iki m2 Peruskoulutus
1 nainen syntymévuosi ? 1 kansakoulu
2 mies 2 keskikoulu
3 ylioppilas
4 peruskoulu
Jatkokoulutus m4 Mika oli padasiallinen tehtivisi Meritassa
ennen tyon loppumista

1 ammatillinen koulu, 1 asiakaspalveluty6

mika? 2 toimistotyd
2 opistotasoinen koulutus, 3 esimiestyd

mika? 4 asiantuntijatehtiva
3 korkeakoulututkinto, 5 muu, mika?

mika?
4 ei mitddn
5 muu, mika?
Tyopaikkasi sijaitsi m6 Ammattiasemasi Meritassa oli
1 konttorissa 1 johtaja
2 keskushallinnossa 2 apulaisjohtaja
3 piirikeskuksessa 3 asiantuntija
4 tytaryhtiossd, missd? 4 toimihenkild
Kuinka kauan olet ollut tyossa

alle 1 1-4 5-11 12-19 yli 20 vuotta

pankkialalla yhteensa, josta 1 2 3 4 5
SYP:n organisaatiossa 1 2 3 4 5
KOP:n organisaatiossa 1 2 3 4 5
STS:n organisaatiossa 1 2 3 4 5
SSP:n organisaatiossa 1 2 3 4 5
muualla kuin pankissa 1 2 3 4 5

Tyosuhteesi piadttymisesti on kulunut m9

1 0,5 vuotta

21 wvuosi
3 1,5 vuotta
472 vuotta

52,5 vuotta

Liite 2

telit Meritassa?

155

m3

m5

m?7

mS

- o6 o

Milli alueella maantieteellisesti tyosken-

ml0
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Perhesuhteesi

tyosuhteesi paiattyessi Meritassa
1 naimisissa

2 avoliitossa

3 naimaton

4 eronnut/asumuserossa

5 leski

Lasten syntymévuodet?

mll
tilla hetkelld
1 naimisissa
2 avoliitossa
3 naimaton
4 eronnut/asumuserossa

5 leski

ml2

Mikai oli ja on puolisosi tilanne?
Tyosuhteesi paittyessi Meritassa
1 kokopdivityo

2 osa-aikatyo

3 tyottomani

4 ditiyslomalla/hoitovapaalla

5 eldkkeelld

6 sairaslomalla

7 kotiditind/-isdnd

8 opiskelijana

9 muu tilanne, mika?

Asumismuoto

tyosuhteesi paittyessi Meritassa
1 omistusasunto

2 tyosuhdeasunto

3 kunnan vuokra-asunto

4 muu vuokra-asunto

5 muu, mikd?

Missi maakunnassa asut talla hetkella?

MERITAN TYONHAKUKESKUKSET

m13
tilld hetkella
1 kokopaivityo
2 osa-aikatyo
3 tyottdmana
4 ditiyslomalla/hoitovapaalla
5 elakkeelld
6 sairaslomalla
7 kotiditind/-isdnd
8 opiskelijana
9 muu tilanne, mika?

ml4
talla hetkelld
1 omistusasunto
2 tyosuhdeasunto
3 kunnan vuokra-asunto
4 muu vuokra-asunto
5 muu, mika?

Asutko tilli hetkella? m16
1 kaupungissa

2 muualla taajamassa

3 maaseudulla

Oletko kiyttinyt Meritan tyonhakukeskuksen palveluja

Meritassa tyossa ollessasi
1 olen, milld paikkakunnalla?

tyon paityttya
1 olen, milld paikkakunnalla?

ml7
2 en, miksi et?

ml8
2 en, miksi et?
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A. Miti TYONHAKUKESKUKSIEN palveluja olet Kiyttinyt ja

B. miti mielti olet niistii? Rengasta oikea vaihtoehto.

A.OLETKO KAYTTANYT PALVELUJA

olen en
Olen kéynyt tyonhakukeskuksessa keskustele-
massa henkilostohallinnon asiantuntijan kanssa
(tukipakettiasiat, eldkevaikutukset, tyottomyys-
turva, tydpaikan hakeminen jne.) 1 2

Olen kéynyt tyonhakukeskuksessa katsomassa
avoimia tyOpaikkoja 1 2

Olen kéyttianyt tyonhakukeskuksessa puhelimia
tai kirjoittanut tyopaikkahakemuksiani 1 2

Olen osallistunut tydnhakukeskuksen jarjestimiin
infotilaisuuksiin, joissa on késitelty esim.
tukipakettiasioita 1 2

Olen osallistunut tyonhakukeskuksen jarjestimiin
koulutuksiin:
- uudelleensijoittumis- ja tydnhakuvalmennus 1 2
- ammattitaitoani tdydentiva koulutus

(atk-ajokortti, yrittdjyys tms.) 1 2

Olen kéynyt tyonhakukeskuksessa keskustele-

massa omasta eldméntilanteestani ulkopuolisen
ohjaajan kanssa henkilokohtaisesti tai
keskusteluryhméssa 1 2

Olen kayttinyt Meritan tyoterveyspalveluja fuu-
sioon liittyvissd henkisissé tai fyysisissd oireissa 1 2

Olen kéynyt tyonhakukeskuksessa kysymassa
neuvoja omaan talouteeni liittyvissd asioissa
(talousneuvonta) I 2

Olen kéyttidnyt tyonhakukeskuksessa tydvoima-
toimistopalveluja (ilmoittautuminen tyonhaki-

jaksi, tietoa tyOpaikoista ja tydvoimakoulutuk-

sesta, erorahasta jne.) 1 2

B. MIELIPIDE PALVELUISTA
1 = erittdin hyvii

2 = hyvai

3 = en 0saa sanoa

4 = huonoa

5 = erittdin huonoa

ml19

12345 a
12345 b
12345 c
12345 d
12345 e
12345 f
12345 g
12345 h
12345 i
12345 i
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Jos olet osallistunut tyonhakukeskuksen jirjestimiin koulutukseen, miki oli koulutuksen
tarkein anti itsellesi?

- uudelleensijoittumis- tyonhakuvalmennusohjelma: m20
- ammattitaitoa tdydentdva koulutus (atk-ajokortti, yrittdjyys): m21
Kuinka usein kéytit tydnhakukeskuksen palveluja? m22

1 1 -2 kertaa viikossa
2 1 - 2 kertaa kuukaudessa
3 harvemmin

Mitké 3 palvelua koit hyodyllisimmiksi tyonhakukeskuksessa, mainitse tirkeysjirjestyksessi?
m23

Mité tyonhakukeskuksen palveluja lisdisit tai karsisit? m24

Kuinka pitkain tyosuhteen péaittymisen jilkeen kokisit tyonhakukeskuksen tarpeelliseksi?

m25
Oletko vastaanottanut Meritan tarjoaman tukipaketin tyosuhteesi paattyessi? m26
1 kylla
2 en
Jos valitsit tukipaketin, miki oli syyna valintaasi? Paadyin tukipakettiin koska m27

1 tukipaketin avulla minun oli mahdollista vaihtaa tyopaikkaa tai kouluttautua uudelle alalle
2 halusin itse tehdé ratkaisun ennen yksikkoni valintapdétdsten tekoa

3 halusin antaa jollekin toiselle mahdollisuuden pitdd tyonsa

4 minulle ei endd 16ytynyt tyotd Meritasta

Jos olet vastaanottanut Meritan tukipaketin, niin mihin olet piaasiallisesti kiyttinyt
tukipaketin tarjoaman taloudellisen hyodyn? Rengasta ainoastaan yksi tai kaksi

vaihtoehtoa: m28
1 lainojen maksamiseen

2 jokapdiviiseen eldmiseen

3 vapaa-ajan harrastuksiini

4 opiskeluun ja itseni kehittdmiseen

5 matkusteluun

6 lasteni harrastuksiin yms.

7 muuhun, mihin?
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MERITA PANKISSA TYOSKENTELYSTA

Tunsitko tyopaikkasi uhatuksi jo ennenkuin varsinaiset ratkaisut tyon loppumisesta
ilmoitettiin? m29
1 en

2 kylla,

miten?

Ryhdyitko joihinkin toimenpiteisiin tyopaikan epivarmuuden vuoksi ennen
YT-neuvotteluiden pidttymista? m30
1 en

2 kylla,

millaisiin?

Kuinka epivarmuus tyopaikoista ilmeni tyoyhteisossési? m31

Koitko tyopaikallasi kilpailua ja kateutta? m32
1 en

2 kyll4, kuinka se

ilmeni?

Mita mielti olet fuusion henkilovalinnoissa kiytettyjen valintakriteerien toteutumisesta? m33
Valintakriteerit mielestdni

1 toteutuivat tdysin

2 toteutuivat jollakin tavalla

3 eivét juurikaan toteutuneet

4 eivit toteutuneet lainkaan

5 en osaa sanoa

Kuinka koit tulleesi kohdelluksi Liihimpien esimiestesi taholta valintaprosessin aikana? m34
erittdin hyvin, miksi?
melko hyvin

melko huonosti
erittdin huonosti, miksi?
en 0saa sanoa

Dn B W=

Mika oli mielestési padsyy siihen, ettid Sinid menetit tyopaikkasi fuusion yhteydessi? m35
Rengasta seuraavista vaihtoehdoista yksi tai kaksi mielestési oikeaan osuvinta.

tyotehtdvien viheneminen

koulutukseni riittiméttomyys

uusien tyotehtdvien vaatimukset poikkesivat osaamisestani

tyoskentelyyni ja tehokkuuteeni liittyvit syyt

luonteenpiirteeni

esimiehelléni ei ollut riittdvin hyvid mahdollisuuksia arvioida minua ja kykyjdni menestyéd
tyOssa

7 esimiehen henkilokohtaiset mieltymykset

AN DN B W
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8 walitsin itse tukipaketin ennen yksikkoni Y T-neuvotteluiden padttymista
9 jokin muu syy, mika?
10 en tiedd syytd

Miten Merita on mielestiisi kokonaisuudessaan hoitanut fuusion vaikutukset (henkilosto-

supistukset, valintaprosessit, tiedottamisen yms)? Minki yleisarvosanan annat Meritalle?
m36

1 erittidin hyva

2 hyva

3 tyydyttiva

4 heikko

5 en osaa sanoa

SEURAAVASSA ESITETAAN JOUKKO VAITTEITA. LUE NE HUOLELLISESTL
RENGASTA VAIHTOEHTO, JOKA PARHAITEN VASTAA NAKEMYSTASI ASIASTA.

MIELIPITEITA VASTAAVAT KOODIT OVAT:
1 = tdysin samaa mielté

2 = osittain samaa mielti

3 = en osaa sanoa

4 = osittain eri mielti

5 = tdysin eri mieltd

X = kysymys ei koske minua

VAITTEET

ELAMANTILANTEENI JA TUNTEMUKSENI TYONI PAATTYMISEN JALKEEN  m37
Palkkatuloni on tarked perheen taloudelle 1 2 3 4 5
Tyo6ni loputtua minulle ja perheelleni jd4 vihemmaén rahaa
kaytettdvaksi 1 2 3 4 5
Perheeni on joutunut hakemaan toimeentulolle uusia kanavia 1 2 3 4 5
Pankin tarjoama tukipaketti on turvannut toimeentuloni ja
antanut aikaa suunnitella tulevaisuuttani 1 2 3 4 5
Minulla ei ole taloudellista pakkoa pédsté toihin, voin itse

vapaasti valita haenko toitad 1
Olisin mielelldni halunnut jatkaa toitd Meritassa 1
Tyoni padttyminen Meritassa antoi hyvdn mahdollisuuden ajatella
eldmdini uudelleen 1
Perheeni yhtendisyys on parantunut kun olen ollut kotona 1 2 3
Tyoni paattymisen jdlkeen olen aikaisempaa enemmén hakeutunut
sukulaisteni seuraan 1
Piddn aktiivisesti yhteyttd entisiin tytovereihini 1
Minun on vaikea 10ytd4 uusia keskustelutovereita 1
Haluan irrottautua entisista tyotovereista ja aloittaa uusien
ystdavyyssuhteiden solmimisen 1 2 3
Tyoni padtyttyd Meritasta olen hakeutunut uusien harrastusten
pariin

Tunnen itseni visyneemmaéksi nyt kuin Meritassa ollessani
Ulkoilen nyt aikaisempaa useammin

Voin jéirjestdd péivéni sellaiseksi kuin haluan

Olen nauttinut tyon paittymisen suomasta vapaudesta
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Tunnen itseni ulkopuoliseksi

En olisi uskonut joutuvani tyottomaksi

Perheeni arvostaa tekemédni kotityota

Lapset voivat olla kotona kun olen ty&ttoméana

Olen ajatellut hakea ulkopuolista apua eldméntilanteeni
selvittimiseksi 1

JATKOSUUNNITELMAT

En odota eldméssdni tapahtuvan suuria muutoksia

lahitulevaisuudessa 1

Liheiseni auttavat tulevaisuudessa minua selviytyméén tyon

paittymisen aiheuttamasta pettymyksesta

Suunnittelen omaa eldmaéni sitten kun lapset ovat vanhempia

Tunnen suurta epavarmuutta tulevaisuudesta

Olen harkinnut yrittdjéksi ryhtymisti

En usko saavani paikkakunnaltani tyota

Koska tditd ei 16ytynyt, hakeuduin koulutukseen

Valitsin koulutusalan paikkakunnan koulutusmahdollisuuksien

perusteella

Jos saisin vapaasti valita, olisin kotona seuraavan vuoden 1

Minun on otettava vastaan mité tyotd tahansa selviytydkseni

taloudellisesti 1

Olen kiinnostunut uudelleenkouluttamaan itseéni 1

Haluan jatkossakin pankkialan tyoti 1

Pankin tukipaketin aion satsata omaan itseeni ja tulevaisuuteeni,

opiskelemalla aivan uutta tai kehittimallda ammattitaitoani edelleen 1

Olen valmis vaihtamaan asuinpaikkaani saadakseni ty6ta 1

Olen valmis vastaanottamaan osa-aikatyota 1

Olen pakotettu tekemién toité alalla, josta en ole kiinnostunut 1
1
1
1

Pk ke

[e—

Olen suunnitellut elamééni vuosiksi eteenpdin
Hyviéksyn, ettd saan jatkossa vain tilapdistoitd
Uskoin 16ytavani uuden tyopaikan pankkityon Meritassa péétyttya

TYON MERKITYS
Vakituinen ty0 on edellytys turvalliselle elamaélle 1
Ty0ssé ollessani en uskonut tyottdméané olemista erityisen
ongelmalliseksi

Tuttavapiirissdni on useita tyottomia

Tyon padttyminen lisési epdvarmuuttani

Ty0 on eldmén perusta

Ty0Oyhteis6on kuuluminen on tyon sisdltod tarkedmpi
Vain tyon kautta voi saada ympériston arvostuksen

Tyo6n vakinaisuus on tirkedmpéd kuin tyon siséltd
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MERITAN TYONHAKUKESKUKSEN PALVELUT m40
Henkilokunta on palvelualtista 1 2 3 4 5 X a
Henkilokunnan kayttdma kieli on selkedd ja ymmarrettdvaa 1 2 3 4 5 X b
Olen kokenut tyonhakukeskuksesta saamani tiedon asiantuntevaksi

ja luotettavaksi 1 2 3 4 5 X ¢
Asiakkaita kohdellaan tasapuolisesti 1 2 3 4 5 X d
Sain tarvitsemani palvelun nopeasti I 2 3 4 5 X e
Tyo6nhakuvalmennusohjelma lisési itseluottamustani ja auttoi

minua jasentiméén tulevaisuudensuunnitelmiani 1 2 3 4 5 X f
Tyonhakuvalmennusohjelma paransi valmiuksiani hakea toité 1 2 3 4 5 X g
Tyonhakukeskus on vaikuttanut ratkaisun 16ytymiseen uudessa

eldméntilanteessa 1 2 3 4 5 X h
Olin tietoinen tyonhakukeskuksen palveluista tydsuhteeni

paattyessa 1 2 3 4 5 X i
Tyo6nhakukeskuksen palveluista on ollut minulle suuri apu tyon

padtyttya 1 2 3 4 5 X j
TAMANHETKINEN TILANTEESI m41
Oletko tilld hetkelld?

1 kokopdivitydssd, millé alalla? ammattinimike?

2 osa-aikatyossd, 7 7 ? ammattinimike?
3 tyottoména

4 sairaslomalla
5 elikkeelld

6 Kkotiditind/-isdnd
7

8

9

1

ditiyslomalla/hoitovapaalla

opiskelijana, missd? tutkinto, johon taht&ét?

yrittdjand, milld alalla?
0 muu tilanne, mika?

Jos olet tyossa, mitd kautta sait nykyisen tyopaikkasi? m42
1 lehti-ilmoituksen kautta

2 tydvoimatoimiston kautta

3 Meritan tyohakukeskuksen kautta

4 ottamalla suoraan yhteytti tyOnantajaan

5 tuttavien/sukulaisten kautta
6 jollain muulla tavoin, miten?

Jos olet tyossa, vastaako uusi tyosi Sinun tyolle asettamia vaatimuksia ja oletko tyytyviainen
tyotehtiviesi laatuun ja madriaan? m43
1 kylla

2 en, miksi et?

Onko tyosi timénhetkisen arviosi mukaan? m44
1 tilapdinen, aika?
2 yli 6 kuukautta kestdva
3 jatkuva

4 en ole ty0ssd
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Onko perheesi tilanteessa (ilmapiirissi, perhesuhteissa, taloudellisessa tilanteessa yms), tyosi
paiattymisen lisiksi, tapahtunut muutoksia? m45
1 el

2 kylld, mita?

Miti kautta olet etsinyt toita? Merkitse tirkeysjirjestykseen 1 - 7 m46
_ lehti-ilmoituksista

_ ty6voimatoimiston kautta

_ Meritan tyénhakukeskuksen kautta

_ ottamalla suoraan yhteyttd tydonantajaan

_ tuttavien/sukulaisten kautta
_ jollain muulla tavoin, miten?
_en hae t6itd, miksi?

Oletko tilld hetkelli tai oletko ollut koulutuksessa vuoden 1995 jilkeen? m47
1 olen, missa? tutkinnon/kurssin nimi?

2 olen ollut, mutta olen keskeyttdnyt koulutuksen, minka?
3 en ole ollut, enki nyt ole koulutuksessa

OLETKO KAYTTANYT SEURAAVIEN PAIKKAKUNNALLASI SIJAITSEVIEN
TAHOJEN APUA, KUN TYOSI PAATTYI PANKISSA m48

1 kylla 2en

Ty&voimatoimisto 1 2 a
Kansanelidkelaitos 1 2 b
Sosiaalitoimisto 1 2 c
Asuntotoimisto 1 2 d
Mielenterveystoimisto/muu psykologinen tai

psykiatrinen palvelu 1 2 e
Ladkari (fyysiset oireet) 1 2 f
Perheklinikka 1 2 g
Koulutuspalvelut 1 2 h
Kulttuuripalvelut 1 2 i
Seurakunta 1 2 i
Vapaaehtoisjérjestot 1 2 k
Miti toiveita ja odotuksia Sinulla on tulevaisuudelle? m49

Mitka olivat tyon paiattymisen keskeisimmiit vaikutukset omaasi ja perheesi elimidin? m50
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Mitki tekijit elimiissisi ovat painottuneet tyosi padtyttyd Meritassa? m51
Koitko tyon loppumisen Meritassa henkilokohtaisesti pettymykseni? m52
1 en, koska?

2 kylla, koska?

Mitka tekijit ovat helpottaneet Sinua jaksamaan elimassisi eteenpain? m53
Onko jokin asia, joka tutkijan olisi hyvi tietids (tyohon, koulutukseen, perheeseen yms
liittyvia)? m54
Voiko tutkija kiydi haastattelemassa Sinua joskus myohemmin, tarkemmin sovittuna
ajankohtana? mS55
1 ei

2 kylla, osoitetietoni ovat (nimi, osoite, puhelinnumero)?

KIITOS ANTAMASTASI ARVOKKAASTA PALAUTTEESTA




Liite 3.

HAASTATTELUISSA KAYTETYT TEEMAT:

VARHAISLAPSUUS JA NUORUUS
-suhde vanhempiin ja sisaruksiin, kasvuympéristo
-lapsuusiédn eldmén tasapainoisuus (turvallisuus/turvattomuustekijét)

VARHAISAIKUISIAN VAIHEET:
- opiskelemaan hakeutuminen

- tybeldméddn hakeutuminen

- avioituminen

- perheen perustaminen

TYON MERKITYS

- pankkiuran valinta

- tyon ja pankkityon merkitys

- sitoutuminen pankkiin, mitka tekijit edesauttavat sitoutumista
- uran kehitys

PERHEEN MERKITYS

- suhde lapsiin

- suhde puolisoon

- perhe-eldmén harmonius

- perheen merkitys suhteessa tydeldmiin

TYOSKENTELY MERITA PANKISSA

- ilmapiiri tyOyhteisdssa

- tukipaketin valinta

- esimiesten kohtelu ja valintakriteerien toteutuminen

TYONHAKUKESKUKSET
- tyonhakukeskuksien kayttd/ kdyttdmattomyys
- palveluiden hyoty

PANKKITYON PAATTYMISEN VAIKUTUKSET

- taloudelliseen tilanteeseen

- perhe-eldméén ja sosiaalisiin kontakteihin

- omaan henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin

- arvomaailmaan

- mitk3 tekijét ovat auttaneet henkilod sopeutumaan uuteen eldméntilanteeseen

165

- tyOn pééttymisen hvydksyminen/katkeruus, mitka tekijat vaikuttivat kokemusten muodostumiseen
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VAPAA-AIKA
- harrastukset
- ystavét

TAMAN HETKINEN ELAMANTILANNE

- uudelleensijoittuminen pankkityon paatyttya
- tyytyvdisyys nykyiseen eldméntilanteeseen

- aktiivisuus toimia

- taloudellinen tilanne

- perhesuhteet ja sosiaaliset kontaktit

TULEVAISUUDEN HAHMOTTAMINEN
- tulevaisuuden suunnitelmat/suunnitelmien toteutuminen
- mitka tekijat ohjaavat tulevaisuuden suunnitelua yksiltasolla



Total Variance Explained

Factor

Ty® SINANSA TARKEAA - TYOYHTEISO JA SIIHEN
SAMAISTUMINEN TARKEAA

VAPAUS OMISTAUTUA ITSELLE - LAHEISILLE
TALOUDELLINEN PAKKO - SOPEUTUMINEN

KYKY SOSIAALISEN VERKOSTON RAKENTAMISEEN -
ULKOPUOLISEN AVUN TARVE

TYON TILAPAISYYDEN HYVAKSYMINEN - EI
HYVAKSYMINEN

TOIVONSA MENETTANEET - ITSEENSA USKOVAT
PAIKALLA PYSYMINEN - UUSILLE URILLE

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

Extraction
Sums of
Squared
Loadings

Total
6,963

2,445
1,795

1,247

, 997

,852
,693

Liite 4.
% of Cumulative
Variance %
15,825 15,825
5,556 21,381
4,080 25,461
2,834 28,295
2,266 30,561
1,936 32,497
1,575 34,071

Rotation
Sums of
Squared
Loadings
Total
4,096

2,404
3,184

3,464

1,497

1,858
3,676

167

a When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.
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Factor Matrix®

Factor

1 2 3 4 5 6 7
Tunnen epavarm. tulevaisuudesta ,704
Ty6n paattyminen lisési epavarmuutta ,692
Tunnen itseni ulkopuoliseksi ,665
Olisin halunnut jatkaa téitani ,631 -,379
,L’-J\S(lj:”:::dollisuuden ajatella elamaa 615 216
Otettava vastaan mité tyota tahansa ,599
Ty6n kautta ympariston arvostus ,597 ,205
T.y('.').n :/akinaisuus tarkedmpaa kuin 587 -246
siséltd
Olen pakotettu alalle, joka ei kiinnosta ,575
Tunnen itseni vasyneeksi ,550
Nauttinut vapaudesta -512 ,481
Vaikea I6ytaa uusia keskustelutovereita ,493 -,239
Vak. ty6 edellytys turvalliselle elamalle ,492 -,367
Ty6 on eldman perusta 471 -,368
Ajatellut hakea ulkopuolista apua ,466 213
Tyo6yhteis66n kuuluminen tarkeaa 422 ,234 ,236
Ei taloudellista pakkoa paasta téihin 414 -,383 ,366 -,309
En usko saavani paikkakun. tyota ,405 ,327
En uskonut joutuvani tyéttémaksi ,395 -,269
Joutunut hakemaan uusia kanavia ,390 ,355 -,227
Jatkossakin pankkialalle ,379 ,205 -,226
E:;r:;;l\«/eéjfj vahemman rahaa 369 270
Perhe arvostaa tekeméaani kotityota ,294 -,222 ,294
Tukipaketti turvannut toimeentuloni -,290 ,230
Jarj paivani sellaiseksi kuin haluan ,639
Ulkoilen useammin ,5652 ,225
Hakeutunut uusien harrast pariin ,406 ,308
Hakeutunut enem sukulaisten seuraan ,402
Kotona seuraavan vuoden ,348
Uskon I6ytavani uuden tyén ,294 -,225
Tuttavapiirissani on useita ty6ttomia ,258
L&heiseni auttavat tulevaisuudessa ,236
En uskonut ty6ttdmana olemista ertyisen
ongelmalliseksi
Palkkatuloni tarkea perheeni taloudelle ,387 -,238 ,460 -,215
Kiinn. uudelleen kouluttamaan itseni 437 ,242
Olen valmis vaihtamaan as.paikkaa ,303
En odota suuria muutoksia -,252 -,227 ,296
Aktiivisesti yhteytta entisiin tytovereihin ,264 ,330
Haluan irrot entisista tyotovereista ,249 ,268 -,250
Vastaan otan osa-aikaty6ta ,239 ,433
Hyv., ettd saan jatkossa tilapaistoita ,346 ,431 -,265
Tukipaketin aion santsata itseeni -,216 ,292 ,308
Olen harkinnut yrittajaksi ryhtymista ,275 ,284
Olen suun. eldmani vuosiksi eteenpain -,227 ,244

Extraction Method: Principal Axis Factoring.
a. 7 factors extracted. 11 iterations required.



Pattern Matrix®

Factor

4

Tyon kautta ymparistdn arvostus

,591

Tyon vakinaisuus tarkedmpaa kuin sisaltd

,569

Tyoyhteis66n kuuluminen tarkeaa

,553

Tyd on elaman perusta

,536

Vak. tyo edellytys turvalliselle elamalle

425

-,263

Jarj paivani sellaiseksi kuin haluan

,645

Ulkoilen useammin

,615

Nauttinut vapaudesta

,559

220

Hakeutunut uusien harrast pariin

487

Hakeutunut enem sukulaisten seuraan

,403

Laheiseni auttavat tulevaisuudessa

,303

-,207

Kotona seuraavan vuoden

,258

-,204

Tuttavapiirisséni on useita tyottémia

,233

Ei taloudellista pakkoa paasta téihin

Palkkatuloni tarkea perheeni taloudelle

Joutunut hakemaan uusia kanavia

274

Perheelle jad vahemman rahaa kaytettavaksi

225

,202

Otettava vastaan mité tyota tahansa

273

Tyon paattyminen lisasi epavarmuutta

276

-,234

En uskonut tyéttdbmana olemista ertyisen
ongelmalliseksi

Aktiivisesti yhteytta entisiin tyétovereihin

,490

Haluan irrot entisista tyGtovereista

AT3

Vaikea |6ytaa uusia keskustelutovereita

,230

454

Tunnen itseni ulkopuoliseksi

273

445

-,206

Tunnen epavarm. tulevaisuudesta

,207

222

377

-,236

Tunnen itseni vasyneeksi

212

-,202

373

Ajatellut hakea ulkopuolista apua

,369

Perhe arvostaa tekemaani kotityota

314

317

Olen pakotettu alalle, joka ei kiinnosta

,280

,230

Tukipaketti turvannut toimeentuloni

-,279

Uskon I6ytavani uuden tyén

,262

-,250

Hyv., ettéd saan jatkossa tilapaistoita

,640

Vastaan otan osa-aikatyota

,592

Tukipaketin aion santsata itseeni

487

Kiinn. uudelleen kouluttamaan itseni

AT8

Olen harkinnut yrittajéksi ryhtymista

426

Olen valmis vaihtamaan as.paikkaa

411

En odota suuria muutoksia

,398

Olen suun. eldmani vuosiksi eteenpéin

292

Olisin halunnut jatkaa toitani

-,675

En uskonut joutuvani tyottémaksi

-,462

Jatkossakin pankkialalle

- 454

Antoi mahdollisuuden ajatella elamaéa uudelleen

-213

-,207

-,401

En usko saavani paikkakun. ty6ta

,204

276

-,291

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 21 iterations.
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Communalities

Extraction
Palkkatuloni tarkea perheeni taloudelle ,489
Perheelle jaa vahemmaén rahaa 204
kaytettavaksi
Joutunut hakemaan uusia kanavia ,369
Tukipaketti turvannut toimeentuloni ,163
Ei taloudellista pakkoa paasta téihin ,574
Olisin halunnut jatkaa toitani ,593
Antoi mahdollisuuden ajatella elamaa 462
uudelleen
Hakeutunut enem sukulaisten seuraan 247
Aktiivisesti yhteytta entisiin tyétovereihin ,250
Vaikea |6ytaa uusia keskustelutovereita ,380
Haluan irrot entisista tyotovereista ,232
Hakeutunut uusien harrast pariin ,304
Tunnen itseni vasyneeksi ,375
Ulkoilen useammin ,393
Jarj paivani sellaiseksi kuin haluan ,495
Nauttinut vapaudesta ,5630
Tunnen itseni ulkopuoliseksi ,512
En uskonut joutuvani ty6ttémaksi ,278
Perhe arvostaa tekemaani kotity6ta ,244
Ajatellut hakea ulkopuolista apua ,271
En odota suuria muutoksia ,263
Laheiseni auttavat tulevaisuudessa ,152
Tunnen epavarm. tulevaisuudesta ,544
Olen harkinnut yrittajaksi ryhtymista 221
En usko saavani paikkakun. ty6ta ,304
Kotona seuraavan vuoden 73
Otettava vastaan mita ty6ta tahansa ,420
Kiinn. uudelleen kouluttamaan itseni ,297
Jatkossakin pankkialalle ,290
Tukipaketin aion santsata itseeni ,263
Olen valmis vaihtamaan as.paikkaa ,201
Vastaan otan osa-aikaty6ta ,350
Olen pakotettu alalle, joka ei kiinnosta ,381
Olen suun. elamani vuosiksi eteenpain ,179
Hyv., etta saan jatkossa tilapaistéita ,432
Uskon I16ytévéani uuden tyén ,204
Vak. tyd edellytys turvalliselle elamalle 452
gzgﬁ:qoa?;ijst;iz:téméné olemista ertyisen 8,022E-02
Tuttavapiirissani on useita ty6ttdmia 121
Ty6n paattyminen lisési epavarmuutta ,508
Tyo on elaman perusta ,423
Tyodyhteis66n kuuluminen tarkeaa ,338
Tyon kautta ympariston arvostus ATT
Tyon vakinaisuus tarkeampaa kuin 465
sisaltd

Extraction Method: Principal Axis Factoring.
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Liite 5.

5.2 Meritasta vuosina 1995. 1996 ja 1997 lahteneiden toiminta vuoden 1997 lopussa
Lahteneitd vli 7 000 kolmen vuoden aikana

Vuosina 1995, 1996 ja 1997 Meritan palveluksesta poistuneet' on yhdistetty
liitetauluun 6, jossa on tarkasteltu poistuneiden toimintaa vuoden 1997 lopussa.
Poistuneita oli yhteensd 7 493 (taulukko 5). Niistd michié oli 1 899 ja naisia 5

594.

Taulukko 5. Vuosina 1995, 1996 ja 1997 Merita Pankin palveluksesta

poistuneet idn ja sukupuolen mukaan.

%-0suus %-0suus %-0osuus
Ika Yhteensa lahteneista | Miehet lahteneistd| Naiset I|ahteneista
15-29 929 12,4 217 2,9 712 9,5
30-39 1954 26,1 549 7,3 1405 18,8
40-49 1914 25,5 526 7,0 1 388 18,5
50 + 2696 36,0 607 8,1 2089 27,9
Yhteensa 7 493 100 1899 25,3 5594 74,7

Poistuneista 36 prosenttia oli véhintidén 50-vuotiaita. Niisti naisia oli 77
prosenttia. Kaikista poistuneista naisia oli 75 prosenttia. On kuitenkin
muistettava, ettd vuoden 1994 lopussa 80 prosenttai koko Merita Pankin
henkildstosté oli naisia, joten poistuneiden naisten méiréd on suhteessa koko
talon sukupuolijakaumaan.

Tyotdon 33,0%

Ei mukana 2,0%

- o
Tysllinen 45, Opiskelija 4,7%

Muu toiminta 6,2%

Elakelainen 9,0%

Kuvio 17. Merita Pankin palveluksessa olleiden toiminta 31.12.1997, Meritasta
vuosina 1995, 1996 ja 1997 poistuneet yhteensa.

' Vuonna 1995 poistuneilla tarkoitetaan sellaisia henkilditd, jotka vield vuoden 1994 lopussa
olivat Meritan palveluksessa, mutta eivit endd seuraavan vuoden lopussa. Vastaavasti
vuonna 1996 poistuneilla tarkoitetaan vuoden 1995 lopussa palveluksessa olleita, jotka
eivét endd vuoden 1996 lopussa olleet palveluksessa. Téssé ei poissuljeta sellaisia
tapauksia, joissa henkild on poistunut, mutta palannut Meritan palvelukseen myéhemmin
uudelleen.
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Tydllisind oli kaiken kaikkiaan 3 383 eli 45 prosenttia poistuneista (kuvio 17).
Poistuneista oli 4 prosenttia (330) jélleen Meritan palveluksessa vuoden 1997
lopussa. Namé ovat todenndkdisimmin sellaisia, jotka ovat vélilld olleet hoito-
tai opintovapailla tai sitten ulkomaan komennuksella (eli ei varsinaisesti
Meritasta poistuneita). Téatd tukee mm. se, ettd poistuneista ja Meritaan
palanneista 74 prosenttia oli idltddn 15-39 -vuotiaita naisia. Miehid Meritaan
palanneista oli vain yhdeksédn prosenttia. Tyottoména vuoden 1997 lopussa oli
2 472 eli kolmannes Meritasta vuosina 1995-1997 poistuneista. Eldkkeelld oli
673 Meritasta poistunutta.

lka
Miehet
Naiset
0% 20% 40% 60% 80% 1009
OTyollinen ETyo6tdn [ Opiskelija
E Elakeldiner1Muu toimintt_JEi mukana

Kuvio 18. Meritan palveluksessa olleiden toiminta 31.12.1997, palveluksesta
poistuneet sukupuolen mukaan, %.

Miehistd tydllisend oli yli 60 prosenttia, naisista noin 40 prosenttia (kuvio 18).
Naiset olivat miehid useammin tyottdménd. Naiset olivat myods hieman
useammin opiskelijoina tai muussa toiminnassa, miehet olivat hieman
useammin eldkkeelld.

Eldkkeelld 1dhes kolmannes védhintédn 54-vuotiaista

Oleellisimmat erot tulevat nédkyviin tarkasteltaessa vdhintddn 54-vuotiaiden
toimintaa (kuvio 19). Tyottdménd oli 55 prosenttia Meritasta poistuneista
vihintddn 54-vuotiaista. Eldkkeelld oli 30 prosenttia ja muussa toiminnassa7
prosenttia. Ty0llisend oli vain kuusi prosenttia (vrt liitetaulu 6).

Tytdn 55,4 K

Opiskelija 0,4 %

—— Eimukana 1,1 %

Muu toiminta 6,8 %
Elakeladinen 30,2-%

——Tyéllinen 6,1 %
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Kuvio 19. Meritan palveluksessa olleiden toiminta 31.12.1997, Meritasta
poistuneet vihintddn 54-vuotiaat.

Verrattuna vuoden 1996 lopun tilanteeseen tydttdmien osuus on pienentynyt 11
prosenttiyksikolld. Eldkeldisten osuus on kasvanut neljilld prosenttiyksikolla.
Muussa toiminnassa olevien osuus on kasvanut kahdesta seitseméin
prosenttiyksikkoon. Tyollisten osuus oli ldhes ennallaan.

Mikéli tarkasteluun otetaan mukaan sukupuoli, havaitaan véhintddn 54-
vuotiaiden miesten (12 %) olevan useammin tydllisend kuin samanikdisten
naisten (4 %). Tyottomien osuudessa on selked ero: naisista 61 prosenttia oli
tyottdmand, miehistd 38 prosenttia. Miehet (38 %) olivat myds naisia (28 %)
useammin eldkkeelld. Tyo6ttomien miesten osuus on vidhentynyt selkedsti:
vuoden 1996 lopussa puolet michistd oli tySttoménd, nyt endd 38 prosenttia.
Myds tyOttomien naisten osuus oli  vdhentynyt ldhes kymmenelld
prosenttiyksikolld.

elakelainen 2,9%

tydton 26,6%

opiskelija 5,9%

tyollinen 56,39 ei mukana 2,2%

muu toiminta 6,1%

Kuvio 20. Meritan palveluksessa olleiden toiminta 31.12.1997, Meritasta
poistuneet alle 54-vuotiaat.

Ero alle 54-vuotiaiden ja vihintddn 54-vuotiaiden wvililldi vuoden 1997
toiminnassa on selked (kuvio 20). Alle 54-vuotiaista tyollisend oli yli puolet (56
%) ja tyottomdnd runsas neljinnes (27 %). Muussa toiminnassa alle 54-
vuotiaista oli kuusi prosenttia, samoin opiskelemassa. Eldkkeelld alle 54-
vuotiaista oli ainoastaan kolme prosenttia.

Alle 54-vuotiaidenkin osalta 16ytyy suuria eroja sukupuolten vililld. Alle 54-
vuotiaista naisista tydllisend oli puolet ja tyottdménd vajaa kolmannes.
Opiskelemassa oli naisista seitsemin prosenttia, samoin muussa toiminnassa.
Eldkkeelld naisista oli vain kolme prosenttia. Alle 54-vuotiaista michistid
tyollisend oli perdti 74 prosenttia, tyottdménd vain 14 prosenttia ja
opiskelemassa oli nelja prosenttia.
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6 Muutokset rahoitustoiminnan tyollisissi ja yleisessi tyollisyystilanteessa
6.1 Muutokset rahoitustoiminnan tyo6llisissé vuosina 1994-1997

Rahoitustoiminta vihensi tydpaikoistaan viidenneksen vuodesta 1994 vuoteen
1997°. Kuten edellisessd selvityksessd todettiin, oli rahoitustoiminnan
palveluksessa vuoden 1994 lopussa 40 804 henkilod. Tuolloin Meritan
henkiloston osuus rahoitustoiminnassa tydskentelevistd oli 41 prosenttia.
Vuoden 1995 aikana rahoitustoiminnassa tydskentelevistd poistui 5 708
henkil6d. Vuoden 1995 lopussa rahoitustoiminnan palveluksessa oli 37 380

henkil6a.

Taulukko 6. Vuosien 1994, 1995 ja 1996 rahoitustoiminnassa tydskentelevien toiminta seuraavan vuoden

lopussa.
Toiminta seuraavan vuoden lopussa (vuosi T + 1)
Vuosi Rahoi- |Jatkoi rahoi- Tyollis- Tyotto- Opiske- Elake- Muita
T  tuksessa |tuksessa % |tynyt % |méana % |lijoita % |laisia % %
1994 40804 35096 86| 1768 4| 2121 5 510 1 641 2| 668 2
1995 37380 32607 87| 1097 3| 2282 6 405 1 402 1 587 2
1996 33912 30797 9 714 2| 1254 4 291 1 280 1 576 1

Vuoden 1996 aikana rahoitustoiminnasta poistui 4 773 henkil6d. Meritalaisten
osuus téstd oli 66 prosenttia. Rahoitustoiminnassa tydskentelevien médra
vuoden 1996 lopussa oli 33 912, josta Meritan henkildston osuus oli 39
prosenttia.

Vuoden 1996 lopussa tydllisind rahoitustoiminnan alalla olleista 93 prosenttia
oli tyollisend myds vuoden 1997 lopussa. Néistd rahoitustoiminnan alalla
tyoskenteli 98 prosenttia. Rahoitustoiminnasta poistuneista 23 prosenttia oli
tyollisend vuoden 1997 lopussa (kuvio 21). Tydeldméstd poistuneita oli
yhteensd 2 401. Heistd tyottomaksi oli joutunut yli puolet, eldkkeelle siirtynyt
12 prosenttia ja opiskelemaan ldhtenyt 12 prosenttia. Muuhun toimintaan oli
siirtynyt vajaa viidennes tydeldmaisti poistuneista.

2 vuoden 1997 ty$ssikiyntitilaston ennakkotieto
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Toiminta vuoden lopussa

0% 20% 40% 60% 80% 1009
O Tyollinen METyo6tdn I Opiskelija
[ Elakeldiner1Muu toimint_JEi mukana

Vuonna 1996 poisturjeet

Kuvio 21. Rahoitustoiminnasta vuosina 1995-97 poistuneiden toiminta vuoden
lopussa.

Vuoden 1997 aikana rahoitustoiminnasta poistui 3 115 henkilod eli
huomattavasti vihemmain kuin edellisvuonna. Meritasta vuoden 1997 aikana
poistuneita oli yhteensd 2 185, mikd on 70 prosenttia koko rahoitustoiminnan
poistuneista. Rahoitustoiminnassa tydskenteli vuoden 1997 lopussa yhteensé 32
853 henkildd, josta meritalaisten osuus oli 36 prosenttia. Meritalaisten osuus
rahoitustoiminnan tydllisistd siis pienentyi kolmella prosenttiyksikolla
edellisvuodesta.

Rahoitustoiminnasta poistuneiden sijoittumisessa eri toimialoille oli eroa
vuosina 1995, 1996 ja 1997 poistuneiden vililld (kuvio 22). Vuonna 1995
poistuneet olivat sijoittuneet useammin muihin palveluihin kuin vuosina 1996
ja 1997 poistuneet. Vastaavasti vuonna 1997 poistuneet olivat sijoittuneet
muina vuosina ldhteneitd useammin kaupan alalle, teollisuuteen,
yhteiskunnallisiin palveluihin, muulle toimialalle ja yrittdjiksi. Vuonna 1996
lahteneet olivat sijoittuneet vakuutusalalle useammin kuin vuosina 1995 ja

1997 lahteneet.

0% 20% 40% 60% 80% 1009
B Kauppa [Vakuutus EIMuut palvelut

[JTeollisuugJYht.palveluZIMuu toimiala
B Yrittajat

Toimiala vuoden lopussa

Vuonna 1995 poistun

Vuonna 1996 poistun

Vuonna 1997 poistun

Kuvio 22. Rahoituksesta vuosina 1995-97 poistuneiden toimiala vuoden
lopussa.
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Voidaan myo0s tarkastella rahoituksen palveluksessa vuoden 1997 lopussa
olleiden toimintaa vuoden 1996 lopussa. Rahoitustoiminnassa edellisenékin
vuonna olleita oli 94 prosenttia. Tyollisid rahoitustoimintaan tulleista oli 23
prosenttia ja tyottdmid 14 prosenttia. Opiskelijana oli ollut 17 prosenttia ja
muussa toiminnassa 14 prosenttia rahoitustoimintaan tulleista. Maahan
muuttaneita oli kaksi prosenttia.

6.2 Muutokset tydllisyystilanteessa vuosina 1994-1997

Tyollisten miédrd pysytteli suurinpiirtein samoissa lukemissa vuodesta 1994
vuoteen 1995. Vuoden 1994 lopun vajaasta kahdesta miljoonasta tyollisestd
230 000 ei endd vuoden kuluttua ollut tydeldméassi. Tyottoméksi heistd joutui
49 prosenttia (113 000). (Tyossdkayntitilasto 1994-1995. Viestd 1997:3.
Tilastokeskus)

Myobskddn vuosien 1995 ja 1996 vililla ei tapahtunut oleellista muutosta
tyollisten maarédssi. Tydssakdyvien joukosta poistui vuonna 1996 saman verran
viked kuin edellisendkin vuonna: 1,9 miljoonasta ty6llisestd 230 000 siirtyi
pois tyOeldméstd. Tyottoméksi heistd joutui ldhes puolet (112 000),
opiskelemaan l&hti vajaa viidennes (44 000), eldkkeelle jdi 14 prosenttia (33
000) ja muuten tydvoiman ulkopuolelle siirtyi 16 prosenttia (36 000). Lihes
samansuuruinen virta suuntautui tyollisiin. Vuoden 1996 tyéllisistd 113 000 oli
vuotta aiemmin ollut ty6ttdménd, opiskelijana oli ollut 73 000 ja ditiyslomalta
tai  varusmiespalvelusta  tyoelamdin  palasi 34 000  henkilda.
(Tyossakayntitilasto 1995-1996. Viesto 1997:15. Tilastokeskus)

Kuten jaksossa 4.3 todettiin, olivat vuonna 1997 Meritasta ldhteneet
tyollistyneet paremmin kuin vuosina 1995 ja 1996 ldhteneet. Tamé sopii yksiin
yleisen tyollisyyskehityksen kanssa, silld tydllisten midrd kasvoi kolmella
prosentilla vuodesta 1996 vuoteen 1997 (Tyossidkéyntitilasto 1996-1997.
Viesto 1999:3. Tilastokeskus). Toisaalta rahoitustoiminta ei kuulunut kasvun
aloihin, vaan pientd vdhennystd tyollisten méérdssa tapahtui. Tydllisten maard
kasvoi 105 470 henkil6lld vuoden 1994 lopun (1 917 051) tilanteesta vuoden
1997° loppuun (2 022 521). Ty6ttdmien médrd puolestaan vihentyi 85 053
henkil6lld vastaavana ajanjaksona.

? vuoden 1997 tydssikiyntitilaston ennakkotieto





