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Ty6elama on ollut jo pitkddn muutoksessa, ja pitkd yhdessa organisaatiossa hierarkkisesti ylos-
pain eteneva ura ei ole enda normi, vaan liikkuvuus kuuluu yhd vahvemmin nykyajan tyoela-
maan. Nuoremmat sukupolvet kokevat urasiirtymat yha luonnollisempana osana uraa, ja ura-
liikkuvuuden odotetaankin jatkossa lisddantyvan entisestddn. Uraliikkuvuuden lisdantymisen
myotd odotetaan myOs vapaaehtoisten, tyontekijan aloitteesta tapahtuvien irtisanoutumisten
lisddntyvan tulevaisuudessa. Tdman vuoksi organisaatiossa olisi tdrkeda panostaa irtisanoutu-
misprosessin johtamiseen, jotta irtisanoutumistilanteet saadaan hoidettua mahdollisimman hy-
vin.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella irtisanoutumisprosessin johtamista yliopistokon-
tekstissa. Tata tavoitetta tutkitaan tarkastelemalla, miten vapaaehtoisesti irtisanoutuneet tyon-
tekijat kuvaavat irtisanoutumisprosessia yliopisto-organisaatioissa ja miten irtisanoutumispro-
sessin kulku heijastuu yksilon kokemukseen. Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja
aineisto kerdtdan haastattelemalla puolistrukturoitua teemahaastattelumenetelmaa kayttdaen
viittd vapaaehtoisesti yliopisto-organisaatiosta irtisanoutunutta tyontekijaa. Aineiston analyysi
toteutetaan aineistolahtoisena sisdllonanalyysina. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perus-
tuu aiempaan tutkimukseen irtisanoutumisprosessin eri vaiheista sekd muuhun irtisanoutumis-
tilanteiden kayttaytymista selittdvaan kirjallisuuteen.

Tuloksista nousi esiin nelja eri teemaa, jotka toistuivat haastateltavien kokemuksissa irtisanou-
tumisprosessin johtamisessa yliopisto-organisaatioissa. Nama teemat ovat liittyivat itsendiseen
tybotteeseen lapi irtisanoutumisprosessin, arvostuksen ja tuen tarpeeseen irtisanoutumispro-
sessin aikana, irtisanoutumisen vaikutuksiin tydyhteisdssa seka organisaation kaytanteisiin irti-
sanoutumisprosessin aikana.

Irtisanoutumisprosessin johtamista kehittdessa ja toteuttaessa olisi kiinnitettava huomiota sii-
hen, etta yliopistossa tyoskentelevat ovat tottuneita itsendiseen tyoskentelyyn ja tata tulisi tu-
kea myds irtisanomisaikana. Vaikka tyo on itsendista, tulisi organisaation johtaa irtisanoutumis-
prosessia ja tarjota tukea tyoskentelyyn. Prosessin johtamisessa tulisi kiinnittda huomiota myos
arvostavaan ja kunnioittavaan kohteluun lapi irtisanoutumisprosessin. Organisaation olisi hyva
luoda my®ds erilaisia kdytanteita johtamisen tueksi liittyen esimerkiksi irtisanoutumisesta tiedot-
tamiseen, irtisanoutumisesta aiheutuvan vajeen paikkaamiseen, tiedon johtamiseen seka erilai-
siin keskusteluihin liittyen. Tarkeinta olisi huomioida jokaisen irtisanoutumisprosessin yksilolli-
syys ja erilaisuus ja johtaa prosessia sen mukaisesti.
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1 Johdanto

Tyoelama on muuttunut ja on muutoksessa edelleen. Syita talle muutokselle ovat esi-
merkiksi globalisaatio ja teknologian kehitys (Sullivan & Al Ariss, 2021, s. 13), jotka ovat
l6yhdyttaneet tyon ja ajan sekd tyon ja paikan valisid riippuvuussuhteita (Savaspuro,
2019, s. 13-14). Tyéelamaan viimeisimpana suurena muutoksia aiheuttavana tekijana on
ollut COVID-19-pandemia ja sen vaatima joustavuuden ja paikkariippumattomuuden li-
saantyminen (Sullivan & Al Ariss, 2022, s. 1-2). My0s ihmisten odotukset tyota kohtaan
ovat muuttuneet, ja nykyaan tyon odotetaankin olevan ikaan kuin kutsumus, ja ty6 ha-

lutaan kokea merkitykselliseksi (Ahn ja muut, 2017, s. 58-59).

Muun muassa naiden muutosten vuoksi pitkd, vertikaalisesti yhdessa organisaatiossa
eteneva ura ei ole enda normi (Ahn ja muut, 2017, s. 48), vaan liikkuvuus kuuluu yha
vahvemmin nykyajan tyoelamaan (Chudzikowski, 2012). Nuoremmat sukupolvet kokevat
urasiirtymat luonnollisena osana uraa (Chudzikowski, 2012), ja uraliikkuvuuden odote-
taankin jatkossa lisddntyvan entisestddan uusien sukupolvien tullessa tyomarkkinoille

(Sullivan & Al Ariss, 2021, s. 13).

Organisaation kannalta henkil6sto on elintdarkedssa asemassa, koska organisaation toi-
minta on ihmisten varassa (Viitala, 2014). Taman vuoksi henkildstdjohtamisen tarkeim-
pia tehtadvia on pitda hyvin suoriutuvat ja osaavat tyontekijat organisaatiossa (Yamamoto,
2011, s. 3550). Organisaatiot, jotka pystyvat hankkimaan ja pitimaan parhaat osaajat
mukana organisaation toiminnassa, menestyvat kilpailijoitaan paremmin (Holtom ja
muut, 2005, s. 337). On kuitenkin selvaa, ettd henkiléston vaihtuvuus kuuluu ainakin jos-
sain maarin organisaation elamaan. Ottaen huomioon uraliikkuvuuden jatkuvan lisaan-
tymisen, odotetaan myo6s vapaaehtoisten, tyontekijan aloitteesta tapahtuvien irtisanou-

tumisten lisdantyvan tulevaisuudessa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 55).

Vaihtuvuus aiheuttaa useita negatiivisia vaikutuksia organisaatiolle, kuten tarkeiden tie-
tojen ja taitojen menettdamistd, taloudellisia vaikutuksia sekd mahdollisia vaikutuksia

asiakassuhteisiin ja organisaation sisdiseen dynamiikkaan (Abbasi & Hollman, 2000, s.



334; Droege & Hoobler, 2003; Lee ja muut, 2006, s. 1952). Etenkin dys-funktionaalinen
vaihtuvuus eli organisaation kannalta tarkeiden tyontekijéiden menettaminen on ongel-

mallista organisaatiolle (Dalton ja muut, 1981).

Vaikka organisaation on aarimmaisen tarkeda pitaa kiinni osaajistaan, ei henkilostosta
huolehtiminen saisi loppua siihen, kun irtisanoutuminen kohdataan. Hyva henkil6stdjoh-
taminen lapi tyosuhteen elinkaaren on tarkeda (Viitala, 2014). Koska uraliikkuvuuden
vuoksi vapaaehtoisten irtisanoutumisten odotetaan lisddantyvan (Klotz & Zimmerman,
2015, s. 55), olisi myds irtisanoutumistilanteiden ja irtisanomisajan hoitoon organisaa-

tioissa kiinnitettava entistd enemman huomiota.

Vapaaehtoisesti organisaatiosta |ahto ei ole yksittdinen tapahtuma, vaan se tapahtuu
aina jonkinlaisen irtisanoutumisprosessin kautta (Jablin, 2001 ; Klotz & Zimmerman,
2015, s. 109), ja prosessiin liittyy irtisanoutuneen tyontekijan lisaksi myés muu organi-
saatio esihenkildineen ja kollegoineen (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 109). Irtisanoutu-
misprosessi voidaan nahda alkavan irtisanoutumispdatoksen muodostamisesta ja irtisa-
noutumispaatoksesta informoinnin suunnittelusta, jonka jalkeen irtisanoutuva tyonte-
kija informoi organisaatiota lahddstaan, ja taman jalkeen alkaa irtisanomisajan tyosken-
tely erilaisine toimintoineen (Klotz & Zimmerman, 2015). Irtisanoutumisprosessin tapah-
tumilla voi olla merkittavia vaikutuksia niin yksil6ihin kuin koko organisaatioonkin, joten
irtisanoutumisprosessin johtamiseen tulisi kiinnittaa erityista huomiota, jotta irtisanou-
tumisprosessin mahdollisesti aiheuttamat negatiiviset vaikutukset saataisiin minimoitua
(Klotz & Zimmerman, 2015; Klotz & Bolino, 2016). Irtisanoutumisprosessin tarkeydesta
huolimatta tutkimusta irtisanoutumisprosessin kulusta ja sen vaikutuksista niin yksilille
kuin organisaatiollekin on tehty darimmaisen vahan (Klotz & Zimmerman, 2015; Klotz &

Swider ja muut, 2021, s. 120).



1.1 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena on tarkastella irtisanoutumisprosessin johtamista yli-
opistokontekstissa. Tata tavoitetta tutkitaan tarkastelemalla, miten vapaaehtoisesti irti-
sanoutuneet tyontekijat kuvaavat irtisanoutumisprosessia yliopisto-organisaatioissa ja

miten irtisanoutumisprosessin kulku heijastuu yksilon kokemukseen.

Tutkimuksen tavoitteeseen etsitdan vastauksia kahden tutkimuskysymyksen avulla:
1. Minkalaisia kdytdnteita on tunnistettavissa irtisanoutumistilanteiden johta-
misessa yliopisto-organisaatioissa?
2. Mitka tekijat vaikuttavat suurimmin irtisanoutuneiden tyontekijoiden koke-

mukseen irtisanoutumisprosessista?

Koko tutkimus nojaa Klotzin ja Zimmermanin (2015) luomaan kolmivaiheiseen malliin
irtisanoutumisprosessista, painottuen vahvasti mallin kahteen viimeisimpaan vaihee-
seen. Mallin ensimmaisessa vaiheessa irtisanoutumista suunnitteleva tyontekija muo-
dostaa irtisanoutumispaatoksen ja valmistautuu viralliseen irtisanoutumiseen suunnitel-
len irtisanoutumistilannetta. Toisessa vaiheessa tyontekija ilmoittaa organisaatiolle irti-
sanoutumisestaan, ja kolmannessa vaiheessa irtisanoutunut tyontekija tyoskentelee or-
ganisaatiossa irtisanomisajan tyovelvoitteen mukaisesti. Tyontekijan irtisanoutumispaa-
toksen ja hdanen todellisen organisaatiosta poistumisen valiin jaa aika, jolloin tydntekija
seka organisaatio kohtaavat useita erilaisia tilanteita ja joutuvat tekemaan erilaisia paa-
toksia seka pyrkivat mukauttamaan kadytostaan paatoksiensa mukaisesti. (Klotz & Zim-

merman, 2015). Malliin eri vaiheisiin perehdytdaan tarkemmin luvussa 3.3.

Tutkittavan aiheen valintaan vaikutti aiheen ajankohtaisuuden lisaksi tutkimustiedon va-
hyys aiheeseen liittyen. Henkildstdn vaihtuvuus on kiinnostanut tutkijoita jo vuosisadan
ajan (Hom ja muut, 2017, s. 530). My0s vapaaehtoista vaihtuvuutta eli tydntekijan aloit-
teesta tapahtuvia irtisanoutumisia on tutkittu monesta eri nakékulmasta. Esimerkiksi ir-
tisanoutumiseen johtaneita syita, irtisanoutumispaatoksentekoprosessia seka irtisanou-

tumisen seurauksia on tutkittu lukuisissa tutkimuksissa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 56;



Klotz & Bolino, 2016, s. 1387; Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 120; Klatzke, 2008). Vaikka
irtisanoutumisia on tutkittu paljon, on irtisanoutumisprosessi ja etenkin se, mita tapah-
tuu irtisanoutumispaatoksenteon ja irtisanomisajan tyoskentelyn paattymisen valillg,
jaanyt erittdin vahalle huomiolle (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 120). Taman vuoksi

aiheeseen liittyen kaivataan lisaa tietoa.

Irtisanoutumisprosessi on merkityksellinen niin tyontekijalle kuin organisaatiollekin
(Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 120). Ymmarrys irtisanoutumisprosessin kokonaisuu-
desta, sisaltaen esimerkiksi prosessin eri vaiheet seka osapuolien kayttaytymisen proses-
sin aikana, on darimmaisen tarkeaa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 54-55). Klotzin ja Zim-
mermanin (2015, s. 54-55) mukaan aiheen ymmartamisen tarkeytta osoittaa esimerkiksi
se, ettd irtisanoutumistyylilld voi olla suuriakin vaikutuksia organisaation toiminnalle ja
maineelle, koska irtisanoutuminen on usein tunteita herattava kokemus, ja irtisanoutu-
minen voi vaikuttaa muidenkin tyontekijoiden tydpaikanvaihtohalukkuuteen. Myos se,
ettd irtisanoutumiset tulevat todennakoisesti lisdantymaan tulevaisuudessa, korostaa ir-
tisanoutumisprosessin johtamisen tutkimuksen tarkeyttd entisestaan (Klotz & Zimmer-

man, 2015, s. 54-55).

Tiivistetysti voidaan todeta, etta irtisanoutumisprosessi tuo mukanaan uhkia, jotka voi-
vat heikentda tai jopa vaarantaa organisaation toimintaa. Taman vuoksi organisaatiot ja
etenkin organisaation esihenkil6t joutuvat panostamaan irtisanoutumisprosessin aikai-
seen henkilostojohtamiseen, jotta prosessista jaisi mahdollisimman myodnteinen koke-
mus prosessissa mukana olleille henkildille — niin irtisanoutuneelle tyontekijalle kuin esi-
henkildille ja muille organisaatioon jaaville tyontekijoille. Koska tutkittua tietoa irtisa-
noutumisprosessin johtamisesta ja prosessin aiheuttamista kokemuksista on hyvin va-
han, voi taman tutkimuksen tuloksista olla apua irtisanoutumisprosessin johtamisen ke-
hittamisessa seka tyontekijanakokulman ymmartamisessa. Vaikka tutkimus on toteu-
tettu yliopisto-organisaatioista irtisanoutuneiden henkiléiden kokemuksiin perehtyen,
voi tuloksia hyddyntda yleisemminkin eri asiantuntijaorganisaatioiden irtisanoutumis-

prosessien kehittamisessa.
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1.2 Yliopisto irtisanoutumisprosessin johtamisen tutkimuskontekstina

Tassa tutkimuksessa tutkitaan irtisanoutumisprosessin johtamista yliopistokontekstissa.
Tata tutkitaan selvittamalla haastattelujen avulla, miten vapaaehtoisesti irtisanoutuneet
tyontekijat kuvaavat irtisanoutumisprosessia yliopisto-organisaatioissa ja miten irtisa-

noutumisprosessin kulku heijastuu yksilon kokemukseen.

Siekkisen ja muiden (2016, s. 29) mukaan akateemiset urat ovat luonteeltaan hyvin vuo-
rovaikutuksellisia. Vaikka yksilot ovat uran keskitssa, vaikuttavat uraan vahvasti myos
kansallinen, poliittinen, kulttuurinen ja yhteiskunnallinen toimintaymparistd yhdessa
tyomarkkinoiden muutosten ja kansainvalisten trendien kanssa (Siekkinen ja muut, 2016,
s. 29). Akateeminen ura yhdistdd myos kolme instituutiota: tydnantajan eli yliopisto-or-
ganisaation, tyomarkkinat seka substanssin eli tiedeyhteison (Siekkinen ja muut, 2016, s.
29). Nadiden instituutioiden toimintadynamiikkaan ja vuorovaikutukseen pyritdan vaikut-
tamaan julkisella politiikalla (Siekkinen ja muut, 2016, s. 29). Siekkisen ja muiden (2016,
s. 29) mukaan tama moniulotteisuus ja dynaamisuus johtavat siihen, ettd akateemisen
uran ohjaus on vaikeaa. Akateeminen ura koetaankin usein epavarmana varsinkin uran
alkuvaiheessa (Puhakka & Rautopuro, 2012; Siekkinen ja muut, 2015). Epdavarmuuteen
vaikuttaa esimerkiksi kilpailun kiristyminen: yha useampi tutkija tavoittelee akateemista
uraa, mutta rahoituksen puitteissa yliopistoilla on mahdollista tarjota uraa vain pienelle
osalle tutkijoista (Siekkinen ja muut, 2016, s. 26). Mikali ty6td on tarjota, ei tarjottavat

tyosuhteet useinkaan ole kokoaikaisia ja pysyvia (Siekkinen ja muut, 2015, s. 100).

Vaikka ura yliopistossa nahddan usein epdavarmana, koetaan tyo tutkimusten mukaan
silti merkitykselliseksi ja tyohon ollaan sitoutuneita (Siekkinen ja muut, 2016, s. 20; Siek-
kinen ja muut, 2015, s. 112). Akateemista tyotd tekevat ovat kuitenkin sitoutuneita
enemman tieteenalaansa kuin organisaatioonsa (Siekkinen ja muut, 2016, s. 24), ja tyo
nahdaankin usein elamantapana ja kutsumuksena (Pekkola ja muut, 2012, s. 18). Aka-
teeminen tyo on luonteeltaan sitoutumista vaativaa, koska tutkimusprojekteihin sitou-
tuminen, oman tutkimuksen tekeminen ja verkostoituminen riippumatta tyésuhteen pi-

tuudesta on uralla etenemisen kannalta valttamatonta (Siekkinen ja muut, 2015, s. 112).
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Useat yliopistossa tyoskentelevat kuitenkin harkitsevat tyollistymista muualle (Siekkinen
ja muut, 2015; Puhakka & Rautopuro, 2012). Selittavia syita talle ovat esimerkiksi tyon
epavarmuus ja stressaavuus (Puhakka & Rautopuro, 2012, s. 42) seka vastavuoroisen si-
toutumisen eli yliopiston ja tyontekijan molemminpuolisen sitoutumisen vahyys (Siekki-
nen ja muut, 2015, s. 112). My0s globaalit johtamistrendit jatkuvine tuottavuuden mak-
simointeineen seka yliopistojen sisdiset muutokset ovat vaikuttaneet tyohon yliopis-
toissa, ja monet tyontekijat ovat kokeneet muutokset negatiivisina (Rinne ja muut, 2012,
s. 220; Siekkinen ja muut, 2020, s. 534). Mikali yliopistoa ei ndahda houkuttelevana tyon-
antajana, aiheuttaa se ongelmia kansainvalisessa kilpailussa menestymiselle seka yliopis-
toissa tehtavalle tutkimukselle ja opetuksen laadulle pitkalld aikavalilla (Siekkinen ja

muut, 2016, s. 24; Siekkinen ja muut, 2015, s. 112).

Yliopistojen henkilostoprosesseja on kritisoitu, ja niiden todettu tarvitsevan muutoksia
(Siekkinen ja muut, 2020). Esimerkiksi urapolkujen luomisen, rekrytointiprosessin ja mui-
den kaytantojen on kritisoitu olevan liian jaykkia ja standardisoituja, eikd henkilostopro-
sessit ota huomioon tyontekijoiden erilaisia tarpeita (Siekkinen ja muut, 2020, s. 546).
Toimivat henkil6stoprosessit lapi tydsuhteen elinkaaren ovat tarkeita organisaation me-
nestymisen kannalta. Koska yliopisto-organisaatioiden henkilostoprosessien voidaan
nahda vaativan muutoksia, tulisi yliopistoissakin kiinnittdda huomiota myos irtisanoutu-
misprosessin johtamiseen. Tasta on varmasti etua yliopistoillekin niin organisaation vali-
tonta toimintaa ajatellen kuin pitemmalla aikavalilla etujen saavuttamisessa jatkuvasti

kovenevassa kilpailussa hyvista asiantuntijoista.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu kuudesta paaluvusta. Ensimmaisessa luvussa johdatellaan lukija tutki-
musaiheen pariin, esitetdan perusteet tutkimuksen ajankohtaisuudelle ja esitelldan tut-

kimusongelma, tutkimuskysymykset seka tutkimuksen konteksti.
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Toinen ja kolmas luku sisaltavat tutkimuksen teoreettisen osuuden. Toisessa luvussa jat-
ketaan aiheeseen johdattelua tarkastelemalla muuttuvia uria ja urasiirtymia seka maari-
telladn henkildston vaihtuvuutta ja sen vaikutuksia organisaatiolle. Kolmannessa luvussa
keskitytaan irtisanoutumisprosessiin. Luvussa kuvataan irtisanoutumisprosessin ymmar-
tamisen tarkeytta seka tarkastellaan aiheeseen liittyvaa aiempaa tutkimusta. Luvussa
kaydaan lapi tarkemmin myo6s Klotzin ja Zimmermanin (2015) malliin pohjautuvaa irtisa-

noutumisprosessia.

Neljannessa luvussa keskitytaan tutkimuksen metodologisiin valintoihin ja tutkimuksen
toteuttamiseen. Luvussa esitelldan ja perustellaan tutkimuksen tekoon liittyvat valinnat,
aineiston kerdamis- ja kasittelytavat seka tutkimuksen analysointimenetelma ja arvioi-

daan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

Viidennessa luvussa esitelldan tutkimuksesta saatuja tuloksia ja pyritddn vastaamaan
asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Lopuksi viimeisessa luvussa esitelldan tutkimuksen
johtopaatoksid, pohditaan tutkimuksen merkitysta ja rajoituksia seka esitetdan mahdol-

lisia aiheita jatkotutkimukselle.
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2 Muuttuvat urat ja henkiloston vaihtuvuus

Tyo on yksi merkityksellisimpida eldmanalueita — vietetddanhan viikosta noin neljakym-
menta tuntia tyoskennellen. Parhaimmillaan ty6 tarjoaa yksilolle muun muassa merki-
tyksellisyyden tunteita, mahdollisuuden toteuttaa intohimoaan, arvostusta, hyvinvointia,
yhteenkuuluvuutta ja vaikuttamista (Berlin, 2019, s. 17-18). Varsinkin asiantuntijatyossa
tyon odotetaan usein olevan motivoivaa ja merkityksellistd, mikad saavutetaan parhaiten,
jos tydssa on mahdollista kdyttada monenlaista osaamista ja tyé on vaihtelevaa, tyéteh-
tavilla on vaikuttavuutta myés muiden tyéhon, tydssa on oppimis- ja vaikutusmahdolli-
suuksia, tyo on autonomista, mutta silti sosiaaliset suhteet mahdollistavaa ja etta tyosta

saa palautetta (Berlin, 2019, s. 18-19).

2.1 Muuttuvat urat ja urasiirtymat

Tyohon liittyy keskeisesti uran kasite, ja kasitteelle on hieman toisistaan poikkeavia maa-
ritelmia. Arthur, Hall ja Lawrence (1989) madrittelevat uran ajan myota kehittyvana hen-
kilon tyokokemusten sarjana. Baruch ja Rosenstein (1992, s. 478) puolestaan nakevat
uran tyontekijan kehitysprosessina, joka muodostuu joko yhdessa tai useammassa orga-
nisaatiossa ja koostuu tyontekijan kokemuksista ja tyotehtavista. Louis (1980, s. 330) taas
on maaritellyt uran roolin kasitteen kautta. Hdnen mukaansa ura on rooleihin liittyvien
kokemusten kertyma ajan myot3, ja uraksi voidaan nahda tyoroolin lisdksi myds tyon ul-
kopuolinen rooli. Louis (1980, s. 330) korostaa myds sitd, ettd uraan liittyvat roolit voivat

olla objektiivisesti havaittavia tai subjektiivisesti koettuja.

Perinteisesti ura merkinnyt yhtendista tyotehtavien jatkumoa, jossa tyontekija etenee
suoraviivaisesti ylospain niin organisaation hierarkiassa kuin tyotehtavien vastuullisuu-
dessa (Chudzikowski 2012; Koivunen ja muut, 2012, s. 11). Uralla menestymista arvioitiin
talléin ylennysten ja palkan suuruuden kautta (Koivunen ja muut, 2012, s. 11). Molem-

minpuolinen luottamus on ollut perinteisten urien perusta. Kun tyontekija tarjosi
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tyonantajalleen taitonsa ja oli sitoutunut tyonantajaan, tydnantaja tarjosi tyontekijalle
turvallisen ja pysyvan tyopaikan ja tata myota myos elannon (Sullivan & Al Ariss, 2022, s.

2).

Globalisaatio, teknologian kehitys ja yksildiden kasitykset urasta seka vaatimukset tyota
kohtaan ovat muuttaneet tyoelamaa, ja perinteinen urakasitys onkin ollut jo pitkaan
haastettuna (Sullivan & Al Ariss, 2021, s. 13). Taman vuoksi vuosikymmenia kestava ura
yhdessa organisaatiossa tai ammatissa alkaa olla poikkeus ja pysyvyyden sijaan muutos
on ominaista taman paivan urille (Ahn ja muut, 2017, s. 48). Myds liikkuvuus kuuluu yha
vahvemmin nykyajan tydeldamaan (Chudzikowski 2012). Tata liikkuvuutta on entisestdan
mahdollistanut COVID-19-pandemian vauhdittama joustavuus ja paikkariippumatto-

muus (Sullivan & Al Ariss, 2022, s. 1-2).

Liikkuvuuden vuoksi urasiirtymista on tullut yha yleisempia (ks. esim. Chudzikowski 2012;
Lyons ja muut, 2015). Urasiirtymalla (Career transition) tarkoitetaan Chudzikowskin
(2012, s. 298) mukaan liikkeita tyoelamassa positiosta toiseen. Louis (1980, 330) taas
maarittelee urasiirtymat samaan nakékulmaan peilaten kuten uran maarittelynkin. Han
nakee urasiirtyman ajanjaksona, jolloin tapahtuu roolimuutos. Louisin (1980) kuvaamat
roolimuutokset voivat olla joko objektiivisesti havaittavia roolimuutoksia tai subjektiivi-
sesti koettuja rooliorientaation muutoksia. Objektiivisesti havaittavia urasiirtymia ovat
esimerkiksi tyoelamaan tulo tai paluu perhevapaiden jalkeen, siirtymat organisaation si-
salla tai organisaation vaihto sekd ammatinvaihto (Louis, 1980, s. 332-333). Subjektiivi-
sesti koettuja muutoksia roolin orientaatiossa ovat esimerkiksi aloittavan tydntekijan
tyota kohtaan kokeman innostuksen muutos kyynisyydeksi, ty6hon kaytetyn ajan muu-
tos esimerkiksi lapsen syntyman myota tai muut erilaiset suhtautumiset omaa tyota koh-
taan (Louis, 1980, s. 332-333). Kaikkia urasiirtymatyyppeja yhdistda uuden ja vanhan
tilanteen valinen eroavaisuus, ja tima eroavaisuus voi olla joko vain tyontekijan itsensa

tai myos ulkopuolisten havaittavissa (Koivunen ja muut, 2012, s. 15; 24).
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Sullivan ja Al Ariss (2021; 2022) kokosivat yhteen useisiin tutkimuksiin perustuen erilaisia
urasiirtymia, jotka olivat viela esimerkiksi 1980-luvulla melko harvinaisia. Tallaisia ura-
siirtymia ovat esimerkiksi tyéroolin muutos organisaation hierarkiassa alemmas, erilaiset
maaradaikaiset tydsuhteet seka tyoskenteleminen alihankintana yrityksen asiakkaille tai
muille sidosryhmille, tyontekijan paluu takaisin organisaatioon, josta irtisanoutui, siirty-
minen palkkatyosta yrittajaksi, tydontekijan aloitteesta alkavat ulkomaankomennukset tai
elakoitymisen jalkeen tapahtuva osittainen paluu tyoelamaan (Sullivan & Al Ariss 2021,

s.1; 2022, s. 1).

Vaikka esimerkiksi teknologian kehitys on ollut suuressa roolissa liikkuvuuden mahdol-
listamisessa, on ihmisten asenteissa tyota kohtaan tapahtunut suuria muutoksia, jotka
vaikuttavat olennaisesti urasiirtymien lisdantymiseen. Ensinndkin vastuu uran suunnitte-
lusta on siirtynyt yha enemman tyontekijalle itselleen (Koivunen ja muut, 2012, s. 11).
Myds tydnantajan ja tyontekijan valinen psykologinen sopimus on muuttunut merkitta-
vasti vahentden organisaation ja tyontekijan molemminpuolista sitoutumista (Sullivan &
Al Ariss, 2022, s. 2). Nykydan tydntekijat, varsikin nuorempien sukupolvien edustajat, ko-

kevat urasiirtymat luonnollisena osana uraa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 55).

Lisaantyviin urasiirtymiin on vaikuttanut myos tyontekijoiden vaatimukset tyota kohtaan,
ja nykydan tyo halutaan kokea ikdan kuin kutsumuksena (Ahn ja muut, 2017). Ahn ja
muut (2017, s. 57) kuvaavat tyon kutsumuksena olevan sellaista, joka saa tyontekijan
tyoskentelemaan tydn merkityksellisyyden vuoksi ja tyota kohtaan koetaan kiintymysta
ja intohimoa. Vaatimuksissa tyota kohtaan on korostunut myos tyontekijdlle tarkeiden
arvojen merkitys ja naihin arvoihin perustuen tehdaan myods padatoksia urasiirtymista
(Ahn ja muut, 2017, s. 58). Merkityksellisen tyon tarkeydestd kertoo paljon se, etta ura-
siirtymia tehdessa tyon merkityksellisyyden vuoksi ollaan valmiita tekemaan erilaisia uh-
rauksia esimerkiksi palkkauksen suhteen (Ahn ja muut, 2017, s. 58). Henkilon pohtiessa
mahdollista urasiirtymaa, han miettii tamanhetkista tilannettaan ja tilanteessa mukana
olevia resursseja ja hyotyja ja vertaa tamanhetkista tilannetta urasiirtyman myo6ta saa-

vutettaviin hyotyihin. Nadiden vertailujen pohjalta henkil6 tekee paatoksen, haluaako han
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tehda urasiirtyman vai pysya sen hetkisessa tilanteessaan (Sullivan & Al Ariss, 2022, s.

7-8).

Tiivistaen voidaan todeta, ettd perinteisen yhden organisaation hierarkiassa ylospain
etenevan liikkuvuuden lisdksi urasiirtymia tehdaan aiempaa enemman myos horisontaa-
lisesti ja alaspain (ks. esim. Chudzikowski, 2012). My®s liikkuvuus eri organisaatioiden,
alojen, ammattien, maantieteellisten sijaintien ja erilaisten tyollistymisen tapojen suh-
teen ovat muuttuneet (ks. esim. Chudzikowski, 2012; Sullivan & Al Ariss, 2022). Urien
lisaantyva katkonaisuus ja epdjatkuvuus seka monisuuntaisuus ovat téana paivana keskei-
sia urasiirtymia lisdavia tekijoita (Koivunen ja muut, 2012, s. 12). Urat ovat myds muo-
dostumassa entista yksilollisemmiksi, ja molemminpuolinen sitoutuneisuus tyontekijan
ja tyonantajan valilla on vahenemassa (Koivunen ja muut, 2012, s. 12). Urasiirtymien
my0ds odotetaan tulevaisuudessa lisdantyvan entisestdan (Sullivan & Al Ariss, 2021, s. 13).
Vaikka erilaiset urasiirtymatyypit ovatkin lisddntyneet, korostaa Chudzikowski (2012)
sekd Lyons ja muut (2015), ettad yleisin urasiirtymatyyppi on silti vield perinteistd uraa

muistuttava vertikaalinen eteneminen hierarkkisesti organisaatiossa yldspain.

Urien ollessa muutoksessa, nousee ymmarrys urasiirtymista tarkeaksi yksiloiden lisaksi
my0Os organisaatioille, jotka tahtovat hyvalla henkilostdjohtamisella, kuten osaamisen
johtamisella ja henkiloston kehittamiselld, pitaa kiinni osaavista asiantuntijoistaan. Ura-
siirtymien ymmartaminen auttaa myos siirtymien helpottamisessa, koska siirtymista ai-
heutuu seka henkilokohtaisia etta taloudellisia kustannuksia niin organisaatioille kuin
urasiirtyman tekevalle tyontekijalle ja hanen perheelleen, joten siirtymien helpottami-

sesta hyotyvat kaikki osapuolet (Koivunen ja muut, 2012. s 7-8).

2.2 Henkiloston vaihtuvuus

Organisaation toiminta nojaa vahvasti henkil0ston varaan ja todellisuudessa koko orga-
nisaation toiminta toteutetaankin henkildstdon avulla. Kauhanen (2012, s. 6) nakee hen-

kiloston valttamattomand ja jopa keskeisimpdna voimavarana. Organisaation
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perustehtavan ja kilpailustrategian toteutuksen onnistuminen onkin pitkalti riippuvai-
nen henkilostosta (Viitala, 2014). Koska henkilostod on niin tarkedssa asemassa yrityksen
menestymisessd, ne organisaatiot, jotka pystyvat pitdmaan taitavat tyontekijansa, ovat
etulydntiasemassa verrattuna kilpailijoihin, jotka eivat tahan pysty (Felps ja muut, 2009,

s. 545).

Jotta organisaatiossa valtyttaisiin turhilta irtisanoutumisilta ja saataisiin pidettya osaava
henkilostd organisaatiossa, tulisi henkiléstdjohtamisen prosessien tukea tata tavoitetta.
Kauhasen (2012, s. 16) mukaan henkiléstojohtamisen perimmaisina tavoitteina voidaan
ndhda osaavan henkiloston houkuttelun lisdksi tyontekijoiden pitdmisen organisaatiossa
motivoimalla, kannustamalla ja luomalla edellytykset hyviin tyosuorituksiin seka kehit-
tamalla ja palkitsemalla heitd. Myos pitkan ja arvostetun uran tukeminen eri keinoin
kuuluu henkiléstojohtamisen ytimeen (Kauhanen, 2012, s. 16). Hyvan henkildostéjohta-
misen voidaan nahda lopulta johtavan yrityksen toiminnallisiin ja taloudellisiin tuloksiin
(Guest, 1997; Jarlstrom & Luoma, 2014, s. 49). Yhteenvetona voidaan todeta, ettd orga-
nisaatiot, jotka pystyvat houkuttelemaan, kehittdmaan ja sailyttamaan parhaat tyonte-
kijat organisaatiossa, menestyvat kilpailijoitaan paremmin (Holtom ja muut, 2005, s.
337). Eisiis ole yhdentekevaa, miten paljon ja milla keinoilla organisaatio panostaa hen-

kilostoonsa.

2.2.1 Vaihtuvuuden maarittelya

Henkildston vaihtuvuudella tarkoitetaan Abbasin ja Hollmanin (2000, s. 333) mukaan
tyontekijoiden liikennetta seka organisaatioiden, ammattien, positioiden ja tyonkuvien,
kuin my0s tyo- ja tyottomyysjaksojen valilla. Yleensa vaihtuvuudella tarkoitetaan kuiten-
kin vain tyontekijoiden lahtemistd organisaatiosta joko irtisanoutuen tai irtisanottuna

(Lee ja muut, 2006).

Henkiloston vaihtuvuus voidaan jakaa kahteen luokkaan: tahattomaan vaihtuvuuteen

(Involuntary turnover) sekd vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen (Voluntary turnover) (ks.
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esim. Dalton ja muut, 1981; Abbasi & Hollman, 2000; Shaw ja muut, 1998). Tahattomalla
vaihtuvuudella tarkoitetaan yleensa tydnantajan aloitteesta johtuvaa tydsuhteen paat-
tymistd, kun taas vapaaehtoisella vaihtuvuudella tarkoitetaan tyosuhteen paattamista
tyontekijan aloitteesta (Shaw ja muut, 1998 s. 511). Vaikka tahaton vaihtuvuus on ylei-
simmin ty6nantajan aloitteesta johtuvia poistumisia organisaatiosta, luetaan tahatto-
maan vaihtuvuuteen myds ei-vapaaehtoiset poistumat, kuten tyontekijan elakéityminen

ja kuolema (Klotz, Swider ja muut, 2021, s. 122).

Vapaaehtoinen vaihtuvuus voidaan Abelsonin (1987) ajattelun mukaan jakaa organisaa-
tion kannalta valtettdvissa olevaan vaihtuvuuteen (esimerkiksi huonot tyoskentelyolo-
suhteet) ja ei-valtettavissa oleva vaihtuvuuteen (esimerkiksi tydontekijan muutto puolison
tyopaikan sijainnin vuoksi). Kaikki irtisanoutumiset eivat ole organisaation nakokulmasta
menetyksida (Holtom ja muut, 2005, s. 338), ja vapaaehtoista vaihtuvuutta voidaankin
arvioida myo0s lahtevan tyontekijan tarkeydelld organisaation kannalta. Mikali 1dhtija on
organisaation kannalta tarkea ja hyodyllinen tyontekija, voidaan 1ahté nahda negatiivi-
sena asiana ja puhua dys-funktionaalisesta vaihtuvuudesta (Dalton ja muut, 1981). Funk-
tionaalinen vaihtuvuus taas nahdaan organisaatiota hyodyttavana vaihtuvuutena, koska

Iahtija on nahty pikemminkin alisuoriutujana (Dalton ja muut, 1981).

2.2.2 Vaihtuvuuden vaikutukset organisaatioon

Organisaatioiden on aarimmaisen tarkeaa pitaa kokeneet ja tuotteliaat tyontekijat yri-
tyksessd, ja hyvien tyontekijoiden houkuttelu ja pito yrityksessa onkin avain organisaa-
tion strategiseen henkilostoajatteluun (Abbasi & Hollman, 2000, 334; Yamamoto, 2011,
s. 3550). Osaava ja sitoutunut henkilostd voidaan ndhda myos kilpailuetuna (Holtom ja
muut, 2005, s. 337). Jotta henkil6stdon vaihtuvuus saataisiin pidettya kurissa ja organi-
saation kannalta arvokkaat tyontekijat organisaatiossa, tulisi heihin panostaa erilaisin

henkilostokaytannoin (Viitala, 2014; Abbasi & Hollman, 2000, 334).
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Mikali henkildston vaihtuvuus on suurta, voi siitd aiheutua organisaatiolle useita erilaisia
negatiivisia vaikutuksia. Useat tutkijat (ks. esim. George, 2015; Abbasi & Hollman, 2000;
Konig ja muut, 2022) huomauttavat, ettd olemassa olevien tydntekijéiden pitdminen or-
ganisaatiossa on huomattavasti taloudellisempaa, kuin uusien rekrytointi, silla rekry-
tointiin ja perehdyttdmiseen kuluvat menot voivat nousta kohtuuttoman suuriksi. Ta-
loudellisten vaikutusten lisaksi lahtevan tyontekijan mukana lahtee tietoja ja taitoja,
joita voi olla vaikeaa tai mahdotonta korvata (Droege & Hoobler, 2003). Lahtevien tyon-
tekijoiden myo6ta organisaatiolle voi tulla hairidita asiakassuhteisiin tai pahimmissa ta-
pauksissa asiakassuhteita voidaan menettaa kokonaan (Abbasi & Hollman, 2000, s. 334;
Droege & Hoobler, 2003). Irtisanoutumisen myo6ta aiheutuvan vajeen paikkaaminen voi
tuoda mukanaan erilaisia muutoksia ja hairidita organisaation tydjarjestelyihin, ja taman
lisdksi 1ahto voi aiheuttaa muutoksia myds organisaation jasenten keskindiseen dyna-

miikkaan (Lee ja muut, 2006, s. 1952; Abbasi & Hollman, 2000, s. 334).

Henkildston vaihtuvuuden negatiiviset vaikutukset organisaatiolle ovat jokseenkin ilmei-
sia, mutta on huomioitava, etta vaihtuvuudella voi olla organisaation kannalta my6s po-
sitiivisia vaikutuksia (Lee ja muut, 2006, s. 1952; Abbasi ja Hollman, 2000, s. 334). Mikali
irtisanoutunut tyodntekija on keskivertoa huonompi suoriutuja, voidaan vaihtuvuus
nahda positiivisena (Lee ja muut, 2006, s. 1952). Uusia tyontekijoita rekrytoitaessa, on
organisaatioon mahdollista saada uuden henkilén my6ta uusia tietoja, taitoja ja ideoita
(Lee ja muut, 2006, s. 1952). Taloudellisesti haastavissa tilanteissa irtisanoutumiset voi-
daan nahda myds hyvana keinona vahentaa tydntekijakustannuksia, ja joskus irtisanou-
tumisen myota organisaatio voi parantaa suhteita olemassa olevien tyontekijoiden
kanssa tarjoamalla irtisanoutumisen myo6ta vapautunutta positiota heille (Lee ja muut,

2006, s. 1952).

Henkildston vaihtuvuudella on organisaation lisaksi vaikutuksia myos lahtijalle itselleen
seka hdnen ldhipiirilleen seka tietenkin muille organisaation tyéntekijoille. Taman vuoksi
organisaation olisin ymmarrettava vaihtuvuutta ja luotava laht6a helpottavia kaytantoja,

joista hyotyvat kaikki osapuolet (Koivunen ja muut, 2012, s. 8).
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3 Irtisanoutumisprosessi

Tyosuhde voi paattya joko organisaation tai tyontekijan itsensa aloitteesta. Tyontekijan
rooli organisaation jasenena ei kuitenkaan lopu siina hetkessa, kun paatos tydsuhteen
paattamisestd tehdaan (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 119). Kun tyosuhde paattyy
tyontekijan aloitteesta, kdy tyontekija lapi prosessin irrottautuakseen organisaatiosta

(Ashforth, 2001; Ebaugh, 1988; Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 120).

Tyontekijan aloitteesta tapahtuvan, vapaaehtoisen irtisanoutumisen jalkeen alkavan irti-
sanomisajan tyontekija tyoskentelee organisaatiossa. Irtisanomisajan tyoskentelyn ai-
kana tyontekija jatkaa prosessia irrottautuakseen organisaatiosta ja tyonantaja taas val-
mistautuu luopumaan tyontekijasta (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 119). Irtisanoutu-
misprosessin aikana seka tyontekijalla ettd organisaatiolla on edessdan useita paatoksia,
tehtavia ja velvollisuuksia, jotka prosessin aikana tulee hoitaa (Klotz & Zimmerman, 2015,
s. 52). Tyontekijalle irtisanomisaika voi olla haastavaa, koska hanen tulee irrottautua roo-
lista organisaation jasenena niin fyysisesti kuin psyykkisestikin (Ashforth, 2001). My0os
organisaation muiden henkildiden, niin esihenkildiden kuin muiden tydyhteisén jasen-
ten, osalta voi olla haastavaa vastaanottaa ja kasitella tieto siita, etta tyontekija on jatta-

massa heidat vapaaehtoisesti (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 52).

3.1 Irtisanoutumisprosessin merkityksellisyys

Klotzin, Swiderin ja muiden (2021, s. 120) mukaan irtisanoutuminen on yksilon nakokul-
masta melko harvoin kohdattava tapahtuma uran aikana. Irtisanoutumisprosessin aikana
yksilo on edelleen tyosuhteessa organisaatioon, mutta irrottautuu roolistaan organisaa-
tion jasenena (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 120). Irtisanoutuminen nahdaan yksilon
eldmassa usein epavarmuutta herattavana disruptiivisena vaiheena, joka vaikuttaa yksi-
[66n henkilokohtaisella ja ammatillisella tasolla (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 120;

Klotz & Bolino, 2016, s. 1386-1387).
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Irtisanoutumisella on vaistamatta vaikutuksia myos organisaatiolle — joskus suurempia
joskus pienempia. Vaikka irtisanoutumiset yksilén nakdkulmasta ovat melko harvinaisia,
ovat ne organisaatioille paljon yleisempia (Klotz & Zimmerman, 2015), ja niiden odote-
taan tyoelaman lisaantyneen liikkuvuuden vuoksi lisdantyvan tulevaisuudessa edelleen
(Klotz & Bolino, 2016, s. 1386). Klotz, Swider ja muut (2021, s. 120) huomauttavat, etta
tyytymattomat irtisanoutuneet tydntekijat tai tyontekijat, joille irtisanoutumisprosessi
on haasteellinen esimerkiksi epavarmuuden vuoksi, voivat aiheuttaa muutoksia organi-
saation dynamiikkaan ja sen my6ta vaarantaa organisaation toimintaa. Taman vuoksi or-
ganisaatioiden ja etenkin organisaatiossa tyoskentelevien esihenkildéiden on panostet-
tava siihen, etta irtisanoutumisprosessi aiheuttaisi mahdollisimman vahan hairiéita or-

ganisaatiolle (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 120).

Myo6s Kurtén ja Waaralinna (2015) tunnistavat tyontekijan l1ahtoon liittyvien kadytantei-
den tarkeyden. Heiddan mukaansa erilaiset muutokset — irtisanomiset ja irtisanoutumiset
mukaan lukien — sujuvat parhaiten, kun niitd on suunniteltu huolellisesti ja niille anne-
taan riittavasti aikaa. He suosittelevatkin, ettd organisaatiot loisivat omiin arvoihinsa pe-
rustuvat systemaattiset, vastuulliset ja eettiset eroperiaatteet, jotka olisivat yhta luon-
nollinen osa organisaation toimintaperiaatteita kuin rekrytointiperiaatteetkin. Kun peri-
aatteet on valmiiksi mietityt, helpottaa se erotilanteiden kohtaamista niin esihenkildiden
kuin lahtevan tyontekijan ja jatkavan henkildston osalta vahentdaen epavarmuutta ja rau-
hoittaen tunteita. Eroperiaatteet myds vahentavat kiireessa tehtyjen virheiden mahdol-
lisuutta, luovat paremmat edellytykset solidaarisuuden seka oikeudenmukaisuuden to-
teutumiselle ja eettisesti kestavalle henkilostopolitiikalle ja ndin ollen viestittavat myos
vastuullista tydnantajakuvaa niin organisaation sisalle kuin ulkopuolellekin. (Kurtén &

Waaralinna, 2015, s. 214-219).

Klotz ja Zimmerman (2015) nostivat esiin useita ndkdkulmia, joiden vuoksi irtisanoutu-
misprosessin johtaminen on darimmaisen tarkead. Ensinnakin silla, miten tyontekijat toi-
mivat irtisanoutumisprosessin aikana, voi olla merkitysta organisaation toiminnalle. Irti-

sanoutumisesta aiheutuu aina jonkinlainen vaje, joka organisaation tadytyy paikata
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esimerkiksi rekrytoinnilla. Se, miten hyvin irtisanoutunut tyontekija pyrkii auttamaan or-
ganisaatiota toimimaan sulavasti myos irtisanoutumisen kohdattua, voi vaikuttaa suu-
restikin organisaation suorituskykyyn (Klotz, 2013, s. 3; Klotz & Zimmerman, 2015, s.
53-54). On tarkeda huomioida, ettd tyontekijoiden siirtyessa pois organisaatiosta, he
voivat viedda mukanaan resursseja kuten tietoja, taitoja seka asiakassuhteita, joita voi olla

vaikeaa tai mahdotonta korvata (Droege & Hoobler, 2003).

Toinen Klotzin ja Zimmermanin (2015) esiin nostama nakokulma liittyy organisaation
maineeseen. Irtisanoutumisen jalkeen tydntekijalla on valta maaritelld minka verran
viestii epatyytyvaisyyttaan tai muita irtisanoutumiseen vaikuttaneita syitda. Naita syita
voidaan viestia organisaation jasenten kuten esihenkiléiden ja kollegoiden lisdksi myos
muille organisaation ulkopuolisille sidosryhmille kuten asiakkaille ja osakkeenomistajille
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 54). Irtisanoutuneet tyontekijat ovatkin yksi lahde, jonka
kautta sidosryhmat saavat tietoa organisaatiosta, ja tyontekijat voivat kdyttaa sosiaalista
mediaa sanan levittamiseen, jolloin vaikutukset organisaation maineelle voivat olla koh-
talokkaat (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 54; Klotz & Bolino, 2016, s. 1386). Mikali organi-
saatiosta liikkuu paljon negatiivista informaatiota, voi se vaikuttaa erittdin negatiivisesti
tydnantajabrandiin muuttaen nykyisten tyontekijéiden suhtautumista organisaatioon ja
vaikeuttaen tulevia rekrytointeja uusien kandidaattien kanssa (Klotz & Bolino, 2016, s.

1386).

Kolmas huomioitava asia tyontekijan irtisanoutuessa on irtisanoutumisen mahdolliset
vaikutukset tyoyhteison muiden jasenten vaihtohalukkuuteen (Klotz & Zimmerman,
2015, s. 54). Irtisanoutumista suunnittelevan tyontekijan tyénhakuinto sekd myohem-
min konkreettinen irtisanoutuminen voi ikdaan kuin tarttua tydyhteison muihin jaseniin,
ja tyontekijan irtisanoutumishalukkuus levidaa tydyhteisdssa tartunnan lailla, kun yhtei-
sOn jasenet ovat sosiaalisessa kanssakaymisesséa toistensa kanssa (Felps ja muut, 2009,
s. 546). Talla ilmiolla tarkoitetaan vaihtuvuustartuntaa (Turnover contagion) (Felps ja
muut, 2009). Irtisanomisaikana tydskentely onkin ainutkertainen tilanne, koska silloin

tyontekija on ilmaissut halukkuutensa siirtyd pois organisaatiosta, mutta on edelleen
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tyosuhteessa organisaatioon. Tana aikana on yleistd, ettd kollegat haluavat tietda syyt
irtisanoutumiselle ja syita lapikdaydessa irtisanoutumishalukkuus voi helpommin levita
tyoyhteisossa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 54-55). Felpsin ja muiden (2009) mukaan
vaihtuvuustartunnan leviamiseen vaikuttavat irtisanomisajan pituus, irtisanoutuneen
tyontekijan kaytos irtisanomisaikana seka esihenkildiden reaktiot irtisanoutumiseen. Mi-
kali vaihtuvuustartunta levida laajalle, voi alun perin yhdesta irtisanoutumisesta levinnyt
vaihtuvuus aiheuttaa suurta uhkaa koko organisaation suorituskyvylle (Klotz & Bolino,

2016, s. 1387).

Neljantena asiana Klotz ja Zimmerman (2015) nostavat esiin, ettd on huomioitava irtisa-
nomisajan herattamat mahdolliset voimakkaat ja jopa ristiriitaiset tunteet. LaFarge
(1994) huomasi tutkimuksessaan ldahtevien tyontekijoiden kokevan ristiriitaisia tunteita
lapiirtisanoutumisprosessin. Lahteminen organisaatiosta herattaa lahtijoissa ahdistusta,
vihaa ja menettamisen tunnetta, mutta toisaalta lahtijat taas kokivat jannitysta, toivoa
ja iloa tulevasta uudesta tilanteesta (LaFarge, 1994). Myds esihenkilot voivat kokea esi-
merkiksi suuttumusta ja epavarmuutta, kun alaiset haluavatkin tyoskennelld muualla
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 55). Irtisanoutumisprosessissa olisi siis kiinnitettava huo-

miota siihen, miten huomioida kaikkien osapuolien tunteet.

Ei-toivottu vaihtuvuus on aina organisaation kannalta huono asia, koska se on kallista ja
siind menetetddn tietoja seka taitoja, ja vaihtuvuus vaatii organisaatiolta toimia lahtijan
mukana menetettyjen resurssien paikkaamiseksi (Kénig ja muut, 2022, s. 382). Naiden
toimien ohella ei saa unohtaa irtisanoutuvan tyontekijan irtisanoutumisprosessin tar-
keytta seka suhteiden yllapitoa entisiin tyontekijoéihin. Koska kilpailu hyvista osaajista on
nykypaivan tyontekijamarkkinoilla kovaa, nousee lahtevien ja lahteneiden tyontekijoi-
den kohtelu tarkedan asemaan. Organisaation kannalta olisi tarkeda pitaa ylla suhteita
lahteneiden tyontekijoiden kanssa, koska sen lisaksi, ettd lahteneet tyontekijat voivat sa-
nomisillaan vaikuttaa yrityksen maineeseen, ovat he myds mahdollisia kandidaatteja or-
ganisaation tulevissa rekrytoinneissa (Kulik ja muut, 2015, s. 894; Klotz & Zimmerman,

2015, s. 54). Uraliikkuvuuden lisddantymisen myota myos siirtymat, joissa irtisanoutunut
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tyontekija palaakin takaisin organisaatioon, ovat lisdantyneet (Sullivan & Al Ariss 2021, s.
1; 2022, s. 1). Irtisanoutumisprosessin johtamisen nahdaankin olevan vahvasti yhtey-
desséa rekrytointiin (Bal & De Jong, 2017). Hyvin johdettuun irtisanoutumisvaiheeseen
kuuluu, etta tyontekija saa kunnioittavan kohtelun tyosuhteen loppuun saakka, tuli paa-
tos tyosuhteen irtisanomisesta tyontekijalta tai tydnantajalta. Lahtevien tyontekijoiden
kunnioittavalla kohtelulla on vaikutuksia Idhtevien tyontekijéiden suhteiden yllapidon li-
saksi koko organisaation tydilmapiiriin ja organisaatiokulttuuriin sekd olemassa olevien

tyontekijoiden sitouttamiseen ja organisaation maineeseen (Bal & De Jong, 2017).

3.2 Aiempi tutkimus irtisanoutumisprosesseihin liittyen

Henkildston irtisanoutumisia on tutkittu jo vuosisadan ajan (Hom ja muut, 2017, s. 530).
Kuten johdannossa tuotiin ilmi, on tutkimus kuitenkin keskittynyt pitkalti esimerkiksi [ah-
don syihin ja |ahd6sta aiheutuneisiin seurauksiin, kun taas irtisanoutumisprosessin kulku
irtisanoutumisesta aina itse 1ahto6n organisaatiosta on jaanyt tutkimuksissa vahemmalle

huomiolle (ks. esim. Klotz & Zimmerman; Klotz & Bolino, 2016; Klatzke, 2008).

Prosessia kokonaisuudessaan irtisanoutumishetkesta 1ahto6n on tutkittu vahan. Klotz ja
Zimmerman (2015) nostivat tutkimuksen vahyyden aiheesta esiin ja loivatkin mallin,
jossa irtisanoutumisprosessi on jaettu kolmivaiheiseksi prosessiksi sisaltdaen irtisanoutu-
misen suunnittelun, virallisen irtisanoutumisen seka irtisanoutumisajan tyoskentelyn.
Tassa tyossa nojataan vahvasti Klotzin ja Zimmermanin malliin irtisanoutumisprosessin

vaiheista, ja malliin perehdytaan tarkemmin luvussa 3.3.

My®os Jablin (2001) nadkee irtisanoutumisen ja irrottautumisen roolista organisaation ja-
senena prosessina, joka koostuu eri vaiheista. Han tutki kommunikaatiota organisaa-
tiosta irrottautumisen aikana seka sen jalkeen. Jablin (2001) erottaa télle prosessille
kolme eri vaihetta, joista ensimmainen vaihe kasittda ajanjakson ennen henkildn irtisa-
noutumisilmoituksen antamista organisaatiolle. Tassa vaiheessa laht6a suunnitteleva

tyontekija voi kayttaytymisellddn osoittaa, joko suoraan tai vihjailevasti, lahtoaikeitaan.
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Lisaksi tassa vaiheessa etsitdadn tietoa lahddn suunnittelun tueksi. Seuraava vaihe koos-
tuu irtisanoutumisen ilmoittamisesta seka varsinaisesta organisaatiosta poistumisesta.

Viimeinen vaihe alkaa, kun tyontekija on ldhtenyt organisaatiosta. (Jablin, 2001).

Prosessimaista lahestymistapaa ennen Klotzia ja Zimmermania seka Jablinia on kayttanyt
muutkin. Ebaughin (1988) mallissa tarkastellaan vapaaehtoista irrottautumista roolista,
mutta rooli voi olla muukin kuin tyéhon liittyva rooli, eli tassa mallissa ei tarkastella pel-
kastadn vapaaehtoisesti irtisanoutumisen prosessia. Ebaughin luoma malli on Ashforthin
(2001) mukaan jopa kaikkein tunnetuin ja jalostetuin malli, jossa tarkastellaan lahtevan
henkilon kokemuksia. Ebaughin (1988) malli koostuu neljasta vaiheesta, joista ensimmai-
sessd vaiheessa (First doubts) henkil6 alkaa kyseenalaistaa ja epailla rooliaan, joka johtaa
hanet seuraavaan vaiheeseen eli vaihtoehtojen etsimiseen (Seeking and weightening al-
ternatives). Mikali henkilo kokee lahtemisen kannaltaan parhaimmaksi ratkaisuksi, siir-
tyy han kolmanteen vaiheeseen, jota voidaan kutsua kdadannekohdaksi (The turning point).
Neljannessa vaiheessa (Creating an ex-role) henkil6 luo itselleen uutta roolia irrottau-

tuen vanhasta roolistaan. (Ebaugh, 1988).

Klotzin ja Zimmermanin (2015) tutkimuksen jalkeen Klotz ja Bolino (2016) pureutuivat
irtisanoutumisprosessiin tyontekijan irtisanoutumistyylien nakokulmasta. He tutkivat so-
siaalisen vaihdannan teoriaa hyvaksikayttaen sita, milla eri tyylein tyontekijat irtisanou-
tuvat organisaatioista ja mitka ovat olleet asioita, jotka ovat vaikuttaneet siihen, ettd
tyontekija irtisanoutuu kyseiselld tavalla. Erilaisia irtisanoutumistyyleja Klotz ja Bolino
|6ysivat yhteensa seitseman, osan ollessa negatiivisesti ja osan positiivisesti organisaa-
tioon vaikuttavia. Heidan tutkimuksensa mukaan suurimpina syina valittuun irtisanoutu-
mistyylin olivat tydsuhteen aikana koetut oikeudenmukaisuuden tunteet sekd mahdolli-
nen huono johtaminen. Tutkimuksessa tutkittiin myos esihenkiléiden emotionaalisia re-
aktioita irtisanoutumisiin paatyen tulokseen, ettad esihenkiléiden tunnereaktioihin vai-

kutti eniten tyyli, milla alainen oli irtisanoutunut (Klotz & Bolino, 2016).
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3.3 Irtisanoutumisprosessin vaiheet

Organisaatiosta lahteminen ei ole yksi tapahtuma vaan eri vaiheista koostuva prosessi
(Jablin, 2001). Tassa tutkimuksessa nojataan Klotzin ja Zimmermanin (2015) malliin (ks.
kuvio 1), jossa irtisanoutuminen ndhdaan kolmevaiheisena prosessina. Mallin ensimmai-
nen vaihe on irtisanoutumispdaatoksen muodostamisvaihe (Formulation). Tassa vai-
heessa irtisanoutumispaatoksen tehnyt tyontekija valmistelee ja suunnittelee seka irti-
sanoutumisilmoituksen tekoa etta irtisanoutumisilmoituksen jalkeista toimintaa. Toi-
sessa, irtisanoutumisesta ilmoittamisen (Announcement), vaiheessa tyontekija tekee
konkreettisen irtisanoutumisilmoituksen ja kasittelee irtisanoutumisilmoituksensa ai-
heuttamaa uutisointia ja puheita niin henkilokohtaisissa verkostoissaan kuin tyéhon liit-
tyvien verkostojensa kanssa. Mallin viimeisessa, irtisanomisaikana tyoskentelyn (Notice
stage), vaiheessa tyontekija tyoskentelee vield organisaatiossa, vaikka hanen ldhtonsa

on jo tiedossa. (Klotz & Zimmerman, 2015).

Tydskentely
irtisanomisaikana

- Muutokset tyén tehokkuudessa

Irtisanoutumisesta - Sanallinen kayttdytyminen

ilmoittaminen - Vaikutukset tybyhteisdén

- llmoituksen vastaancttaja - Tehtdvien siirto ja tiedon
Irtisanoutumispa&téksen - Olosuhteet irtisanoutumisesta sailyttaminen
muodostaminen ilmoittamiselle - Hzitallinen

tyGpaikkakayttdytyminen

- Sitoutuneena pysyminen

- Keskustelut pagtakseen littyen - Irtisanoutumisesta ilmoittaminen

- limoituksen vastaanottajan
reaktiot

- Lahd&n yksityiskohdat ja
vastatarjous

- Tiedottaminen

- Tiedon kerdys

- Muut toimet

Kuvio 1 Irtisanoutumisprosessin vaiheet (mukaillen Klotz & Zimmerman, 2015)

Jokaisen vaiheen aikana irtisanoutunut tyontekija joutuu tekemaan useita eri paatoksia
seka miettimaan, miten kayttaytya ja olla vuorovaikutuksessa eri tahojen kanssa irtisa-
noutumisprosessin ajan (Klotz & Bolino, 2016, s. 1387; Klotz & Zimmerman, 2015, s. 65).
Jokainen irtisanoutumistilanne on erilainen, ja lisdksi yksilolliset erot vaikuttavat siihen,

miten eri osapuolet kayttaytyvat prosessin eri vaiheissa (Klotz & Zimmerman, 2015).
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Seuraavissa alaluvuissa perehdytdadan paremmin Klotzin ja Zimmermanin (2015) malliin.
Alaluvuissa paneudutaan etenkin mallin kahteen viimeiseen vaiheeseen eli irtisanoutu-
misilmoituksen antamiseen seka sen jalkeisen irtisanomisajan tyoskentelyyn, koska ne

ovat oleellisimmat vaiheet taman pro gradu -tutkielman nakékulma huomioiden.

3.3.1 Irtisanoutumispdatoksen muodostamisvaihe

Irtisanoutumispaatoksen muodostamisvaiheella Klotz ja Zimmerman (2015, s. 66) tar-
koittavat ajanjaksoa irtisanoutumispaatoksen muodostamisen ja sen julkistamisen valilla.
Paatos irtisanoutumisesta on usein matalan tyotyytyvaisen seka alhaisen organisaatioon
sitoutumisen seurausta (Felps ja muut, 2009, s. 546), mutta paatds lahdosta voi liittya
myds muun muassa tyollisyystilanteen muuttumiseen esimerkiksi perhevapaan tai opis-
kelujen vuoksi (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 66). Klotzin ja Zimmermanin (2015, s. 66)
kuvailema paatoksen muodostamisvaihe pitaa sisallaan erilaisia toimia, jotka vaihtelevat
yksilollisesti esimerkiksi tydntekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien, irtisanoutumisen
syyn, tyontekijan vastuiden ja tyotilanteen mukaan. Esimerkiksi se, tuleeko paatos irtisa-
noutumisesta silloin, kun tydntekijalla on jo uusi suunnitelma kuten opiskelujen aloitus,
vai alkaako tyontekija etsia uutta tyota paatettyaan lahtea organisaatiosta tyytymatto-
myyden vuoksi, vaikuttaa paatéksen muodostamisvaiheen toimiin merkittavasti (Klotz &

Zimmerman, 2015, s. 66).

Klatzke (2008) tunnisti kaksi merkittavinta toimintoa paatéksen muodostamisvaiheessa:
toisiin luottaminen irtisanoutumissuunnitelmiin liittyen seka tiedon kerdaaminen eri lah-
teistd. Hanen mukaansa tyontekijan kommunikaatio muuttuu jo silloin, kun han on teh-
nyt alustavan paatoksen lahdosta. Talloin irtisanoutumista suunnitteleva tyontekija alkaa
puhua tyytymattoémyydestdaan niin tyota kuin organisaatiotakin kohtaan, mahdollisista
konflikteista tyopaikalla sekd muista usein tabuna pidetyista aiheista (Klatzke, 2008, s.

157).
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Klotz ja Zimmerman (2015) nostavat esiin eri tahoja, joiden kanssa irtisanoutumista
suunnitteleva tyontekija keskustelee paatdksestaan ja suunnitelmastaan irtisanoutumi-
sen toteuttamiseksi sekd hakee tukea koko prosessin toteuttamiseksi. Yksi tarkea taho,
jonka kanssa irtisanoutumista suunnitteleva henkilé keskustelee paatoksestaan ja suun-
nitelmastaan, on tietenkin tyontekijan perhe laheisyyden ja emotionaalisen tuen tarjoa-
misen vuoksi. Tydntekijan paatos irtisanoutumisesta usein vaikuttaa myos koko perhee-
seen enemman tai vdhemman. Perheen ohella ystavat ovat usein tarkedssa asemassa
irtisanoutumispaatosta valmistellessa, silla heilta henkilé saa todennakdisesti tarvitse-
maansa tukea lahtovalmisteluihin. Perheen ja ystavien ohella tyontekija voi hakea tukea
paatokselleen ja suunnitelmalleen tietenkin kollegoilta ja joissain tilanteissa myds esi-
henkiloltdaan tai muilta esihenkildasemassa olevilta organisaation jasenilta. Mikali tyon-
tekija on luonut ldheisia suhteita asiakkaisiin tai muihin sidosryhmiin, voi han luottaa
irtisanoutumissuunnitelmasta keskusteluissa myo6s heihin. Vaikka useat nakevat tuen
saamisen tarkednd, voi tyontekija joissakin tapauksissa pitda irtisanoutumissuunnitel-
mansa tdysin salassa ennen virallista irtisanoutumisilmoitusta. (Klotz & Zimmerman,

2015, s. 67-71).

Toinen Klatzken (2008) esiin nostama irtisanoutumispaatdksen muodostamisvaiheen toi-
minto on tiedon kerddaminen eri lahteista irtisanoutumisen suunnittelua varten. Irtisa-
noutuminen on tyontekijan uralla melko harvoin kohdattava tapahtuma, joten tiedon
kerddminen irtisanoutumissuunnitelmaa varten on tarpeen (Klotz & Zimmerman, 2015,
s. 72). Irtisanoutumista suunnittelevan tyontekijan tarkeita tiedonkeruun lahteitad ovat
samat tahot, joilta tyotekija hakee tukea irtisanoutumispaatokselleen. Usein, kun tyon-
tekija keskustelee luotettujen tahojen kanssa irtisanomisajatuksistaan, kohtaa han kysy-
myksen liittyen siihen, miten han aikoo irtisanoutua. Tyontekijan kertoessa suunnitel-
mistaan, saa han usein palautetta suunnitelmiinsa liittyen, ja etenkin irtisanoutumisti-
lanteista kokemusta omaavat ldheiset sekad samassa organisaatiossa tyoskentelevat kol-

legat ovat avainasemassa tiedon antamisessa. (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 72).
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Klotzin ja Zimmermanin (2015, s. 74) mukaan irtisanoutumista suunnitellessa myos in-
ternet on yksi informaatioldahde, ja sieltad |0ytyykin erilaisia epavirallisia ohjeita, miten
irtisanoutuminen olisi hyva hoitaa. Etenkin tyontekijat, joilla on vain vahan tai ei ollen-
kaan kokemusta irtisanoutumisesta etsivatkin tietoa irtisanoutumisen suunnittelemisen
tueksi internetista (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 74). Mikali tyontekijalla on jo uusi tyo,
voi tieto uuden tyon aloituspadivasta olla tarpeellinen tieto irtisanomisajankohtaa suun-
nitellessa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 76). Irtisanoutumisilmoituksen jalkeisesta tyo-
velvoitteesta eli irtisanomisajasta ja sen aikana tyoskentelysta tyontekija voi tapauksesta
riippuen etsia tietoa joko tydsopimuksestaan, tydehtosopimuksesta tai tydaikalaista

(Tyosuojelu, 2022).

Laheisten kanssa keskustelujen sekd informaation keruun ohella irtisanoutumisvalmiste-
luihin voi kuulua muitakin toimia. Klotz ja Zimmerman (2015, s. 79) nostavat esiin tyon-
haun, mikali irtisanoutumista suunnittelevalla tyontekijalla ei ole vield uutta tyopaikkaa
tiedossa. Muita toimia irtisanoutumista suunnitellessa ovat muun muassa virallisen irti-
sanoutumisilmoituksen valmistelu seka suunnittelu mahdollisten pitamattémien vapai-
den varalle ja tyopisteen seka tiedostojen valmistelun 1aht6a varten irtisanomisajan ol-
lessa lyhyt tai tyoskentelyn loppuessa heti irtisanoutumiseen. Irtisanoutumista suunnit-
televat tyontekijat voivat halutessaan myos kdyttaa tydsuhteeseen kuuluvia etuja mah-
dollisimman paljon ennen etujen paattymista tydsuhteen paattymisen myota (Klotz &

Zimmerman, 2015, s. 78-81).

3.3.2 Irtisanoutumisesta ilmoittamisen vaihe

Irtisanoutuminen ei Klatzken (2008, s. 167) mukaan ole yksittdinen tapahtuma, vaan ku-
ten aiemmin todettiin, kertoo irtisanoutumista suunnitteleva tyontekija aikeistaan ensin
Iahipiirilleen ja tekee sitten vasta virallisen irtisanoutumisilmoituksen. Virallinen irtisa-
noutuminen voidaankin ndahda irtisanoutumisprosessin toisena vaiheena (Klotz & Zim-

merman, 2015; Jablin, 2001), joka aloittaa irtisanoutumisprosessin nakyvamman osan ja
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keskittyy enemman julkisiin tapahtumiin, kuten virallisen irtisanoutumisen tekoon seka

irtisanomisajan tyoskentelyyn erilaisine tapahtumineen (Jablin, 2001).

Irtisanoutumispaatdksen muodostamisvaiheen jalkeen tyontekija on yleensa valmistau-
tunut irtisanoutumisilmoituksen tekoon (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 82). Irtisanoutu-
minen voi olla ahdistusta ja pelkoakin herattava tapahtuma, ja tasta syysta irtisanoutuva
henkilo tahtookin kontrolloida irtisanoutumisilmoitukseen liittyvia tapahtumia ja suun-
nitella irtisanoutumisesta tiedottamisen mahdollisimman tarkasti (Klatzke, 2008, s.
167-168). limoitus irtisanoutumisesta voi tapahtua eri tavoin ja irtisanoutuvan tyonte-
kijan tuleekin miettia esimerkiksi se, kenelle virallisen ilmoituksensa antaa ja mita
kautta. Heti ilmoituksen jalkeen tulee kohdata sekd omat etta organisaation reaktiot il-
moitukseen seka kasitelld organisaation mahdolliset vastatarjoukset sailyttadkseen irti-

sanoutuva tyontekija organisaatiossa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 82-83).

Klotz ja Bolino (2016) perehtyivat tutkimuksessaan erilaisiin irtisanoutumistyyleihin. Tu-
lokset osoittavat, ettd tyontekijat irtisanoutuvat eri tavoin ja irtisanoutumiset voidaan
luokitella irtisanoutumistyylin mukaan seitsemaan eri luokkaan, joista osa on positiivisia
tyyleja ja osa negatiivisia. Positiivisia irtisanoutumistyyleja kuvaa esimerkiksi “kiitolliset
hyvastit” ja “oppikirjan mukainen irtisanoutuminen”, kun taas negatiivisia irtisanoutu-
mistyyleja ovat esimerkiksi ”siltojen polttaminen” ja “impulsiivinen irtisanoutuminen”
(Klotz & Bolino, 2016). Klotz ja Zimmerman (2015) huomauttavat, etta irtisanoutumis-
tyyliin vaikuttaa my®ds irtisanoutuvan tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, joten
samankaltaisissa olosuhteissa eroavien tyontekijoiden kayttaytyminen irtisanoutumis-

prosessin aikana voi vaihdella suurestikin.

3.3.2.1 Irtisanoutumisilmoituksen vastaanottaja

Vaikka irtisanoutuva tyontekija haluaa kontrolloida irtisanoutumiseensa liittyvia tapah-
tumia, on irtisanoutumisuutisen leviaminen useimmiten todella vaikeasti kontrolloitava

asia. Taman vuoksi tyontekijan tulee tarkoin miettid, kenelle kertoo irtisanoutumisestaan,
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ennen kuin se on koko organisaation tiedossa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 83). Joissain
tilanteissa tydntekija voi paatya siihen, etta kertoo irtisanoutumisestaan samaan aikaan
suuremmalle joukolle. Usein myds se, miten irtisanoutumiset organisaatiossa on aiem-
min hoidettu, voi toimia mallina tuleville irtisanoutumisille. (Klotz & Zimmerman, 2015,

s. 83).

Ylivoimaisesti yleisin tapa on, etta tyontekija informoi irtisanoutumisestaan ensimmai-
sena ensihenkil6aan kasvokkain jarjestettavassa tapaamisessa (Klatzke, 2008). Usein esi-
henkilolle irtisanoutuminen voi tulla yllatyksena, koska irtisanoutumispaatdksen muo-
dostamisvaiheessa tapahtuva viestinta tai vinkkien anto mahdolliseen tulevaan irtisa-
noutumiseen liittyen ei aina tavoita esihenkil6a (Klatzke, 2008, s. 167). Klotzin ja Zim-
mermanin (2015, s. 84) mukaan irtisanoutumisesta kertoessaan tyontekija voi yksinker-
taisimmillaan vain ilmoittaa lahddstaan tai avata tarkemmin 1ahdon syita ja tulevaisuu-
densuunnitelmiaan. Esihenkilon ja alaisen valinen suhde on suuressa roolissa siina,
minka verran irtisanoutumisen yhteydessa kasitellaan irtisanoutumiseen liittyvia asioita,
ja joissain tapauksissa tyontekija voi paatya kertomaan irtisanoutumisestaan yleisesta
tavasta poiketen esihenkilonsa sijasta jollekin muulle organisaation edustajalle (Klotz &

Zimmerman, 2015, s. 84).

Klotz ja Zimmerman (2015, s. 85) toteavat, ettd ilmoitus irtisanoutumisesta voidaan
tehdd myoOs henkilostdosaston edustajalle esimerkiksi tilanteessa, jossa irtisanoutuva
tyontekija ei tahdo kasitella irtisanoutumistaan esihenkilénsa kanssa. Vaikka valit esihen-
kilon kanssa olisivat hyvat, voi tyontekija kertoa irtisanoutumisestaan ensimmaisena
henkilostbosaston edustajalle saadakseen tietoonsa tarvittavia yksityiskohtia irtisanou-
tumisprosessiin liittyen seka saadakseen vinkkeja, miten kasitelld irtisanoutuminen

oman esihenkilon kanssa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 85).

On mahdollista, ettd irtisanoutuva tyontekija antaa ilmoituksensa myds muulle organi-
saation johtotehtavissa olevalle henkildlle. Syita tdhan on erilaisia, mutta yksi yleinen syy
on se, ettd irtisanoutumisen ainut tai osasyy on tyytymattomyys omaan esihenkiloon

(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 85). Joskus taas tyontekija kokee itsensa laheisemmaksi
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jonkun toisen kuin oman esihenkilonsa kanssa etenkin tilanteessa, jossa oma esihenkil6

on suhteellisen tuore organisaation jasen (Klotz & Bolino, 2016, s. 85-86).

Beckerin ja muiden (1996) mukaan esihenkiloasemassa oleva tydntekija voi kokea alai-
sensa kaikista laheisimmiksi henkilGiksi organisaatiossa, ja siitd syysta esihenkildase-
massa oleva irtisanoutuva tyontekija voikin tiedottaa irtisanoutumisestaan ensimmai-
sena alaisiaan (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 86). Vaikka esihenkil6asemassa oleva voi
informoida alaisiaan |1dhdostaan kokemansa sitoutumisen vuoksi, voi han tiedottaa alai-
siaan lahddstaan myos siksi, ettd hanen |lahtonsa todenndkoisimmin vaikuttaa eniten

juuri alaisiin koko organisaation henkilostosta (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 86).

Kuten aiemmin todettiin, irtisanoutumispaatoksen muodostamisvaiheessa tyontekija
voi ennen virallista irtisanoutumisilmoitustaan kertoa lahtoaikeistaan muille esimerkiksi
saadakseen tukea ja ohjeita irtisanoutumisprosessin eteenpdin viemiseksi. Klotz ja Zim-
merman (2015, s. 87) nostavat esiin, ettd irtisanoutumissuunnitelmista muille kertomi-
sessa on riskind, ettd luotettu taho kertookin tyontekijan Iahtoaikeista muille ja sen
myo6ta esimerkiksi tyontekijan esihenkild tai henkilostéosaston edustaja saakin kuulla
tyontekijan irtisanoutumisesta muualta kuin lahtevalta tyontekijalta itseltaan. Lahtoai-
keista muille kertominen ennen virallista irtisanoutumisilmoitusta siis riskeeraa tiedon
salassa pysymisen ja ndin ollen myds sen, etta uutisen julkistaminen olisi [ahtevan tyon-
tekijan kontrolloitavissa. Mikali tieto irtisanoutumisesta tulee julki ennen virallista irti-
sanoutumisilmoitusta, voi tyontekija tiedottaa irtisanoutumisestaan esihenkil6aan tai
muuta organisaation edustajaa heti, mutta pahimmassa tapauksessa tiedon vuotami-
sesta voi aiheutua, ettd tiedon muualta kuullut esihenkil6 pitda irtisanoutumista epaam-
mattimaisena, ja sitd myota hyvin suunniteltu irtisanoutumisprosessi voikin ajautua eri
raiteille, kuin mita irtisanoutuva tyontekija oli suunnitellut. (Klotz & Zimmerman, 2015,

s. 87).
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3.3.2.2 Olosuhteet irtisanoutumisesta ilmoittamiselle

Irtisanoutuminen on laskelmoitu tapahtuma (Klatzke, 2008), joten irtisanoutuva tyonte-
kija joutuu pohtimaan monia yksityiskohtia irtisanoutumiseen liittyen. Sen lisdksi, ke-
nelle kertoa irtisanoutumisestaan, tulee irtisanoutuvan tyontekijan miettia olosuhteet,
joissa tehda virallinen irtisanoutumisilmoitus. Nailla olosuhteilla tarkoitetaan Klotzin ja

Zimmermanin (2015) mukaan paikkaa ja viestintavalinetta seka ajoitusta.

Perinteisesti on ollut tapana, etta irtisanoutuminen ilmoitetaan kasvokkain tapahtu-
vassa tapaamisessa esihenkilon kanssa (Klatzke, 2008; Klotz & Zimmerman, 2015, s. 87).
Aiemmissa tutkimuksissa ei kuitenkaan ole juurikaan selvitetty sitd, missa irtisanoutu-
misilmoitus tehdadan (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 89). Irtisanoutuva tyotekija voi yksin-
kertaistettuna kavella esihenkilon tai muun organisaation edustajan tydhuoneeseen ja
kertoa irtisanoutuvansa tai varata tapaamisen hanen kanssaan. Etukadteen sovittavassa
tapaamisessa on se ongelma, ettd useimmiten tapaamiseen kutsuttu henkil6 haluaa tie-
tda tapaamisen aiheen, ja silloin irtisanoutuva tyéntekija voi joutua vaikean tilanteen

eteen (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 90).

Irtisanoutumisesta ilmoittaminen on usein kiusallinen ja epamukava tilanne, eika irtisa-
noutuva tyontekija pysty ennustamaan, miten viesti vastaanotetaan, joten tasta syysta
irtisanoutumisilmoitus voidaan antaa myos esimerkiksi puhelimitse tai sdahkopostitse
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 88). Klotzin ja Zimmermanin (2015, s. 88) mukaan eri vies-
tintavalineiden kautta tapahtuvaa irtisanoutumista ei pideta normaalisti kovin hyvaksyt-
tavana, mutta etatyota tekevilld, jotka muutenkin ovat yhteydessa esihenkil66nsa paa-
asiassa eri viestintavalinein, voidaan irtisanoutuminen eriviestintavalineiden kautta
nahda hyvaksyttavampana. Koska tyon tekeminen on vuosien saatossa muuttunut tek-
nologian ansiosta entista paikkariippumattomammaksi ja varsinkin COVID-19-pandemia
on lisdnnyt etdtyotd valtavasti (Sullivan & Al Ariss, 2022, s. 1), voidaan olettaa, etta eri

viestintavalineiden kautta tapahtuva irtisanoutuminen on lisddantynyt merkittavasti.
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Irtisanoutumisilmoituksen paikan ja mahdollisen viestintavalineen kayton lisaksi irtisa-
noutuvan tyontekijan tulee miettia ajankohta, jolloin irtisanoutua. Klotzin ja Zimmerma-
nin (2015) kartoituksen perusteella aiemmat tutkimukset eivat ole selvittaneet tarkem-
min sitd, miten irtisanoutuneet tyontekijat ovat valinneet irtisanoutumisensa ajankoh-
dan. Heiddan mukaansa tyontekija voi ajoittaa irtisanoutumisensa esimerkiksi ei-kiireelli-
simpaan ajankohtaan tai odottaa muuten hyvaa ajankohtaa irtisanoutumiselle. Kuiten-
kin tapauksissa, joissa tyontekija on tyytymaton tyohonsa tai organisaatioon, voi han
tarkoituksella irtisanoutua organisaation kannalta huonoimpaan mahdolliseen aikaan
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 89). Mikali tyontekijalla on jo uusi tyd, on uuden tydn aloi-
tuspaivasta yksi maarittava tekija irtisanoutumisajankohtaa suunnitellessa (Klotz & Zim-

merman, 2015, s. 76).

3.3.2.3 Irtisanoutumisesta ilmoittaminen

Kun olosuhteet irtisanoutumiselle on mietitty, tulee tyontekijan seuraavana kertoa irti-
sanoutumisestaan organisaation edustajalle. Irtisanoutumisesta ilmoittaminen onkin

yksi keskeisin tapahtuma irtisanoutumisprosessin aikana (Klatzke, 2008, s. 38).

Irtisanoutumisen yhteydessa tyontekija antaa joskus muodollisen irtisanoutumisilmoi-
tuksen, johon on yleensa kirjattu tyontekijan tietojen ja irtisanoutumisen julkituonnin
lisdksi myds paivamaara seka mahdollisesti tydsuhteen viimeinen paiva (Klotz & Zimmer-
man, 2015, s. 90). Klatzken (2008) tutkimuksen mukaan noin puolet irtisanoutuvista

tyontekijoista antaa muodollisen irtisanoutumisilmoituksen tydnantajalleen.

Vaikka tyontekijallad on oikeus irtisanoutua toistaiseksi voimassa olevasta tyosuhteestaan
ilman perusteluja (Parnila, 2017, s. 148), tulee tyontekijan miettid, minka verran han ker-
too irtisanoutumiseen johtavista syistd sekd tulevaisuudensuunnitelmistaan (Klotz &
Zimmerman, 2015, s. 91). Se, millainen suhde esihenkil6lla ja irtisanoutuneella tydnte-
kijalla on ollut tydsuhteen aikana ja miten tyontekijaa on organisaation toimesta koh-

deltu, vaikuttaa tyontekijan Irtisanoutumistyyliin ja sitd kautta hyvin mahdollisesti myos
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sithen, minka verran tyontekija kertoo irtisanoutumiseen johtaneista syista ja tulevaisuu-
densuunnitelmistaan (Klotz & Bolino, 2016). Huolimatta tyosuhteen aikaisesta toimin-
nasta, tapauksissa, joissa tyontekija irtisanoutuu hanen toiminnastaan johtumattomista
syista kuten sairaan laheisen hoitamisen vuoksi tai syista, joiden taustalla on esimerkiksi
perheen perustaminen tai opiskelujen aloitus, on yleistd, etta tyontekija kertoo rehelli-
sesti syyt irtisanoutumisensa taustalla (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 91). Jos taas tyon-
tekija irtisanoutuu esimerkiksi siirtydkseen kilpailijalle, voi han valtella syyn kertomista
niin esihenkilolleen kuin muille organisaation jasenillekin (Klotz & Zimmerman, 2015, s.
91). Jablinin (2001) mukaan irtisanoutumisprosessin aikana yksi kommunikoinnin tar-
keimmista tehtdvistd on vdhentad irtisanoutumisen aiheuttamaa epaétietoisuutta ja
usein etenkin tilanteissa, joissa irtisanoutuminen on tullut irtisanoutumistiedon vas-
taanottajalle yllatyksena, kayttaa irtisanoutunut tyontekija enemman aikaa avatakseen

syitd irtisanoutumisen taustalla (Klatzke 2008, s. 36).

Irtisanoutumisesta keskustellessa tyontekijan tulee paattaa, minka verran kertoo myos
mahdollisista epatyydyttavista asioista organisaatiossa. Joskus tyontekija paattaa ottaa
tyytymattomyytta aiheuttavat asiat rehellisesti puheeksi, jotkut taas kertovat osan asi-
oista, kun taas osa jattdaa syyt kokonaan kertomatta (Klotz & Zimmerman, 2015, s.
91-92). On kuitenkin huomioitava, etta irtisanoutunut tyontekija ei aina kerro totuutta
irtisanoutumiseensa johtaneista syista ja syyt, jotka tyontekija kertoo esihenkildlleen,
voivat poiketa suurestikin siitd, mita han kertoo esimerkiksi kollegoilleen (Klatzke, 2008,
s. 167). Jablin (2001) toteaa syihin liittyen sen, ettd usein lahdon syyt ovat hyvin komp-
leksisia, joten voi olla vaikeaakin kertoa selkeasti ja kokonaisvaltaisesti [ahtéon vaikut-

taneista syista.

Irtisanoutumisesta kertoessa on oleellista myds se, minka verran irtisanoutumisen yh-
teydessa tyontekija antaa omien tunteidensa nakya. Klotzin ja Bolinon (2016) tutkiessa
eri irtisanoutumistyyleja he havaitsivat, ettd myos tunteiden ilmaiseminen eri irtisanou-
tumistyyleissa vaihteli. Jotkin irtisanoutumistyylit olivat yksinkertaisia ja asiallisia, joissa

irtisanoutumisilmoituksen jalkeen keskusteltiin 1ahinna irtisanomisajan tyoskentelysta,
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kun taas joillekin irtisanoutumistyyleille oli ominaista esimerkiksi kiitollisuuden tuntei-
den osoitus ja joillekin hyvinkin negatiivisten tunteiden ilmaiseminen irtisanoutumisil-
moituksen yhteydessa. Myos Klotz ja Zimmerman (2015) toivat esiin tunteiden ilmaisua
irtisanoutumisesta ilmoittaessa. Etenkin silloin, kun irtisanoutuva tyontekija nakee
tyonsa ja suhteensa esihenkil66n positiivisessa valossa, on keskustelu usein tunneilmas-
toltaan haikeaa ja tyontekija osoittaa kiitollisuuttaan esihenkiléaan tai koko organisaa-
tiota kohtaan. Jos taas irtisanoutuva tyontekija kokee, ettd hanta on kohdeltu huonosti
joko esihenkilén tai laajemmin organisaation toimesta, voi han nayttaa turhautumisen,

syyllistamisen, mielipahan ja vihan tunteita. (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 92).

3.3.2.4 Irtisanoutumisilmoituksen vastaanottajan reaktiot

Klotzin ja Zimmermanin (2015, s. 92) mukaan irtisanoutumiseen liittyva keskustelu on
poikkeuksetta alkanut irtisanoutuvan tyontekijan aloitteesta hanen ilmoittaessa irtisa-
noutumisestaan. Irtisanoutumisilmoituksen vastaanottajalla on kuitenkin useimmiten
mahdollisuus vastata ilmoitukseen (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 92). Klatzke (2008, s.
36) toteaa, ettd organisaatioissa, joissa on korkea vaihtuvuus, voi henkil6illa olla tarkasti
maaritellyt puheenvuorot lahtijan kanssa kommunikoinnin tukena. Yleisimmin irtisanou-
tumisilmoituksen vastaanottava taho on irtisanoutuvan tyontekijan esihenkild, ja hanelle
ilmoitus tulee usein yllatyksena (Klatzke, 2008, s. 166-167), joten tasta voi paatella, etta
ilmoitukseen vastaaminen ja ilmoituksen aiheuttamat reaktiot vastaajassa voivat vaih-

della henkilosta ja tilanteesta riippuen.

On selvaa, etta irtisanoutuminen herattaa ilmoituksen vastaanottajassa ainakin jonkin-
laisia tunteita. Learyn (2015) tutkimuksen tulokset osoittavat, etta hylatty henkilo kokee
yhta tai useampaa tunnetta kateuden, yksindisyyden, hapean, syyllisyyden, sosiaalisen
ahdistuksen ja kiusallisuuden tunteiden joukosta. Hinen mukaansa tilanteessa, jossa
henkild tulee hylatyksi, voi henkild kokea myo6s surun ja vihan tunteita. Niinpa varsinkin
tilanteissa, joissa irtisanoutumisilmoitus annetaan esihenkil6lle, kokee han todennakaoi-

sesti ainakin joitain naistd tunteista. Esihenkil6on tyontekijan irtisanoutuminen voi
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vaikuttaa henkilokohtaisesti ja ammatillisesti seka herattaa erilaisia tunteita etenkin sil-
loin, kun esihenkilon ja tyontekijan valit ovat laheiset (Klotz & Bolino, 2016, s. 1389).
Klotz ja Zimmerman (2015, s. 93) nostavat esiin kuitenkin sen, ettd yksilot vaihtelevat
silta osin, minka verran he pystyvat hallitsemaan tunteitaan, joten kaikissa tilanteissa ei
irtisanoutuva tyontekija pysty ndkemaan, mita irtisanoutumisilmoituksen vastaanottaja
oikeasti kokee tilanteessa. Joskus esihenkilo ei mydskaan koe vahvasti itsedan organisaa-
tion jaseneksi, ja tastd syysta han ei valttamatta ota tyontekijan irtisanoutumista kovin

henkilokohtaisesti (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 93).

Klotz ja Zimmerman (2015, s. 93) huomioivat, etta irtisanoutumisilmoituksen vastaanot-
tajan reaktioita ei ole vield kovinkaan paljon tutkittu. Taman huomion jalkeen Klotz ja
Bolino (2016) tutkivat tassa tyOssa jo aiemmin viitatussa tutkimuksessaan erilaisten irti-
sanoutumistyylien lisdaksi myos sitda, miten nama eri irtisanoutumistyylit vaikuttavat esi-
henkildiden tunteellisiin reaktioihin. Kuten aiemmin todettiin, eri irtisanoutumistyylit
voidaan luokitella positiivisiin, kuten “kiitolliset hyvastit” ja “oppikirjan mukainen irtisa-
noutuminen” ja negatiiviisiin, kuten "siltojen polttaminen” ja "impulsiivisen irtisanoutu-
minen”, irtisanoutumistyyleihin. Klotzin ja Bolinon (2016) tutkimuksen tulokset osoitta-
vat, ettad esihenkildn tunnereaktioihin vaikuttaa eniten tapa, jolla tyontekija irtisanoutuu.
Jos tyontekijan irtisanoutuminen tapahtuu negatiivisella tyylilla, kokee esihenkilé enem-
man negatiivia tunteita, kun taas positiivisen irtisanoutumistyylin myota tunteet ovat
positiivisemmat. Esihenkilon kokemiin tunteisiin vaikuttaa myos irtisanoutumisen syy:
irtisanoutuessa esimerkiksi perheen perustamisen vuoksi kokee esihenkil6 vahemman
negatiivisia tunteita verrattuna siihen, ettd tyontekija lahtisi kilpailijalle t6ihin (Klotz &

Bolino, 2016, s. 1399).

Irtisanoutumistyylin ja irtisanoutumiseen johtavien syiden ohella Klotz ja Bolino (2016,
s. 1399) huomasivat sen, ettd esihenkilon kokemiin tunteisiin vaikuttaa myos henkild,
joka irtisanoutuu. Irtisanoutuneen henkilon ollessa vaikea johdettava tai huono suoriu-
tuja, voi esihenkild kokea irtisanoutumisesta positiivisia tunteita huolimatta siita, milla

tyylilld tyontekija hoiti irtisanoutumisensa (Klotz & Bolino, 2016, s. 1399).
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3.3.2.5 L3ahdon yksityiskohdista sopiminen ja mahdollinen vastatarjous

Irtisanoutumisilmoituksen herattaneiden reaktioiden jalkeen voidaan keskustella irtisa-
noutumisprosessin etenemisesta. Tyontekijan irtisanoutuessa hanen tulee noudattaa ir-
tisanomisaikaa, joka voi vaihdella niin, etta siita sovitaan erikseen tydsopimuksessa
taikka noudatetaan tydehtosopimusta tai tydsopimuslakia (Parnila, 2017, s. 148). Irtisa-
nomisajan loppuun saakka tyontekijalla on tyovelvoite, mutta tasta voidaan sopia tyon-
antajan ja tyontekijan valilla toisinkin (Parnila, 2017, s. 148-149). Etenkin tilanteissa,
joissa tyontekija on keskeisessa positiossa organisaatiossa tai omaa paljon tarkeaa ja
osin hiljaistakin tietoa, voidaan tyontekijan kanssa pyrkia sopimaan tyoskentelysta hie-
man pidempaadn, jotta l1ahto ei aiheuttaisi organisaatiolle niin suuria ongelmia (Klotz &

Zimmerman, 2015, s. 94; Klotz, 2013, s. 63).

Irtisanoutumisilmoituksen vastaanottamisesta voi joskus seurata myds se, etta organi-
saation edustaja haluaa selvittaa, olisiko mahdollista, etta irtisanoutuva tyontekija ei jat-
taisikaan organisaatiota (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 94). Maertz ja Campion (2004, s.
578-579) loysivat tutkimuksessaan eraanlaisen irtisanoutujatyypin, joka jopa odottaa
saavansa nykyiselta tyOnantajaltaan jonkinlaisen vastatarjouksen irtisanoutumisen pe-
ruuntumiseksi. Tallainen irtisanoutujatyyppi kattaa tyontekijat, jotka irtisanoutuvat pa-
remman tyotarjouksen vuoksi, eivatka koe negatiivisia tunteita organisaatiota kohtaan.
He siis lahtevat jonkin paremman vaihtoehdon perassa, eivatka poissulje paluutaan ta-
kaisin organisaatioon, joten he ovat myds avoimia kuuntelemaan mahdollisia vastatar-
jouksia. Vastatarjousta antaessa tulee organisaation olla suunnitelmallinen ja varovai-
nenkin, jotta tyontekijat eivat nde organisaation ulkopuolisten tyotarjousten vastaanot-
tamista yksinkertaisena tapana korottaa palkkaansa. (Maertz & Campion, 2004, s.

578-579).
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3.3.2.6 Organisaation aloitteesta tapahtuva tiedottaminen irtisanoutumisesta

Kun tydntekija on ilmoittanut irtisanoutuvansa, tulee organisaation tiedottaa asiasta or-
ganisaatioon jadvia henkiloita. Irtisanoutumisella on Idhtijan itsensa lisaksi vaikutuksia
myds organisaatioon jaaville henkilGille (Jablin, 2001). Se, kuinka paljon Iaht6 vaikuttaa
muihin organisaation jaseniin, on pitkalti riippuvainen lahtijan roolista organisaatiossa
(Ashforth, 2001, s. 146). Usein tyontekijan lahto tulee monelle yllatyksena ja voi aiheut-
taa epdvarmuutta seka organisaatioon jaavien henkildiden keskuudessa etta itse lahti-
jassdkin (Jablin, 2001). Lahdosta viestinndssa tulisi huomioida kommunikaation tarkeys,
koska hyvan kommunikaation avulla voidaan vahentaa [ahdon herattamia kysymyksia ja

epdvarmuutta (Jablin, 2001).

Lahdostd tiedottaessa organisaation olisi kiinnitettdvd huomiota uutisen aiheuttaman
epavarmuuden vahentamiseen ja hallintaan. Kurtén ja Waaralinna (2015, s. 209) ohjeis-
tavat informoimaan |dhdosta rehellisesti, avoimesti ja johdonmukaisesti. Heidan mu-
kaansa oikealla tiedolla pystytdan vahentamaan organisaatiossa mahdollisesti vallitse-
vaa epdvarmuutta sekd vahennetdan epailyja ja estetdan mahdollisten huhujen levia-
mista. Irtisanoutumisesta tiedottamista helpottaisi varmasti tiedottamiseen liittyvien
kdytanteiden suunnittelu, joka kuuluisi olennaisena osana Kurténin ja Waaralinnan
(2015) esiin nostamiin organisaation eroperiaatteisiin. Kun organisaatio on kertonut uu-
tisen irtisanoutumisesta, jatkuu sen jalkeen kommunikaatio 1aht66n liittyen organisaa-

tion jasenten kesken (Klatzke, 2008).

3.3.3 Tyoskentely irtisanomisaikana

Irtisanoutumisesta ilmoittamisen jalkeen alkaa irtisanomisajan tyoskentely. Joskus tyo-
velvoite paattyy heti irtisanoutumisesta ilmoitettua, mutta useimmiten irtisanoutunut
tyontekija tyoskentelee viikosta jopa kuukausiin riippuen tydsopimuksen, tydehtosopi-

muksen tai viime kddessa tydsopimuslain irtisanomisajasta (Parnila, 2017, s. 148).
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Irtisanomisajan tyoskentely on poikkeuksellista niin tyontekijalle kuin organisaatiollekin.
Organisaation nakdkulmasta organisaatiossa tyoskentelee henkil, joka ei ole enaa sitou-
tunut organisaatioon, ja tyontekijan nakékulmasta hanelld on viimeinen mahdollisuus
organisaation jasenena ”jattaa jalkensa” niin kollegoiden kuin esihenkildidenkin mieleen
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 97). Irtisanoutumisilmoituksen jalkeista irtisanomisajan
tydskentelyn haasteellisuutta ja poikkeuksellisuutta korostaa ristiriitaiset tunteet. LaFar-
gen (1994) tutkimusten tuloksista selvida, etta irtisanoutuneet tyontekijat kokevat risti-
riitaisia tunteita siitd, etta he eivat enaa tule olemaan organisaation jasenia, ja etta suh-
teet kollegoihin joko paattyvat tai ainakin muuttuvat. Kokiessaan negatiivisia tunteita
suhteiden paattymisestd, kokee ldhteva tyontekija usein myds positiivisia tunteita uuden
aloittamiseen liittyen. Léhté nahdaan ikdan kuin jonkin paattymisena ja samalla uuden

alkamisena (LaFarge, 1994, s. 186).

Irtisanoutumisesta ilmoittaminen kdynnistaa irtisanoutumisprosessin vaiheen, jolloin
tieto irtisanoutumisesta alkaa levitd koko organisaatioon (Jablin, 2001). Irtisanomisajan
tyoskentely on haasteellista aikaa, ja tyontekija kohtaakin useita erilaisia muutoksia ja
joutuu tekemaan erilaisia paatoksia tyoskentelyyn liittyen (Klotz & Zimmerman, 2015).
Esimerkiksi suhteet esihenkildiden, kollegojen ja alaisten kanssa voivat muuttua eri ta-
voin (Klatzke, 2008). Tyontekijan kayttaytyminen ja paatokset vaikuttavat myos esimer-
kiksi siihen, muuttuuko tyon tehokkuus irtisanomisaikana tydskennellessa, pyrkiiko tyon-
tekija vaikuttamaan asioihin sanallisella kdyttaytymisellaan, miten irtisanoutuminen vai-
kuttaa muihin organisaation jaseniin ja pysyyko tyontekija sitoutuneena organisaatioon
loppuun saakka vai kayttaytyyko han haitallisesti organisaatiota kohtaan (Klotz & Zim-

merman, 2015).

3.3.3.1 Muutokset tyén tehokkuudessa

Irtisanoutumisen jalkeen tyontekija jatkaa tydskentelya irtisanomisaikana ja yksi huomi-
onarvoinen asia on tyon tehokkuuden mahdolliset muutokset tana aikana (Klotz & Zim-

merman, 2015, s. 97-98). Tydn suorittaminen ja tehokkuus koostuu tyotehtaviin
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liittyvasta tehokkuudesta (Task performance) seka kontekstuaalisesta tehokkuudesta
(Contextuel performance) (Motowildo ja muut, 1997, s. 75). Ty6tehtaviin liittyvalla te-
hokkuudella tarkoitetaan organisaation tuotteen valmistamiseen tai palvelun tuottami-
seen oleellisesti tarvittavien tietojen ja taitojen hallintaa ja kdyttéa (Motowildo ja muut,
1997, s. 75; Li ja muut, 2014, s. 367). Motowildon ja muiden (1997, s. 75) mukaan kon-
tekstuaalisella tehokkuudella tarkoitetaan tyontekijan kayttaytymista, joka liittyy organi-
saation sosiaaliseen ja psykologiseen ymparistéon. Esimerkiksi kommunikointi muiden
organisaation jasenten kanssa, muiden auttaminen ja organisaation saantdjen noudat-
taminen ovat olennainen osa kontekstuaalista tehokkuutta (Motowildo ja muut, 1997, s.

75-76).

Koska irtisanouduttua tyontekija tietda, ettd tyosuhdetta ei ole kauaa jaljella, voi tyonte-
kijan motivaatio tyota kohtaan laskea heti irtisanoutumisen jalkeen ja joskus jopa jo en-
nen irtisanoutumista (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 98). Jablinin (2001) mukaan irtisa-
noutumisprosessin aikana tyontekija joutuukin miettimaan, minka verran han panostaa
tyotehtdviensa suorittamiseen irtisanoutumisen jalkeen. Tyotehtdviin liittyvan tehok-
kuuden aleneminen voi nakya esimerkiksi siind, etta irtisanoutunut tyontekija laiminlyo
keskeneraisia projekteja, koska ei motivoidu enaa niiden parissa tydskentelysta tietdes-
saan, ettei nae projektia 1ahtdénsa vuoksi ikind valmiina (Klotz & Zimmerman, 2015, s.
98-99). Tassa tilanteessa my0s esihenkilot ovat vaikeassa asemassa: he voivat haluta ir-
tisanoutuneen tyontekijan hoitavan keskenerdiset tyot loppuun, mutta kohtaavat sa-
malla riskin, ettd epamotivoitunut ja tydtehoaan alentanut tyéntekija hoitaa toitdaan hei-
kommin, ja toisaalta tehtavien siirto kollegoille voi kuormittaa heita liikaa (Klotz & Zim-

merman, 2015, s. 99; Jablin, 2001).

Ty6tehtaviin panostamisen paatoksen ohella, joutuu irtisanoutunut tyéntekija puntaroi-
maan, minkd verran han aikoo panostaa muihin organisaation toimintaa tukeviin tehta-
viin (Jablin, 2001). Klotz ja Zimmerman (2015, s. 99) toteavatkin, ettd juuri kontekstuaa-
liseen tehokkuuteen liittyva kaytos on se, jota irtisanoutunut tyontekija muuttaa yleensa

jo irtisanoutumista suunnitellessaan. Irtisanoutunut tyontekija kokee yleensad vain
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pakollisten tyétehtdvien suorittamisen olevan se, mita organisaatio voi hanelta odottaa
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 99). Pakollisten tyétehtadvien suorittamisen ohella organi-
saatio hyotyisi suuresti 1ahtéa helpottavista toimista kuten siitd, etta irtisanoutunut
tyontekija perehdyttaisi kollegoitaan tai uutta tyontekijaa tyotehtaviinsa, esittelisi kol-
legansa tai uuden tyontekijan asiakkailleen ja jakaisi oleellisia tietoja niita tarvitseville
henkildille (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 99-100). Klotz ja Zimmerman (2015, s. 99-100)
kuitenkin huomauttavat, ettd tdma aiheuttaa muutoksia valtasuhteisiin, koska helpot-
taakseen tyontekijan [aht6a organisaatiosta, tulee tyontekijan olla halukas vapaaehtoi-
sesti panostamaan siihen, ettd hanen Iahtonsa aiheuttaisi organisaatiolle mahdollisim-

man vahan haittaa.

Seka tyotehtaviin liittyvaan tehokkuuteen etta kontekstuaaliseen tehokkuuteen irtisa-
nomisaikana tyoskennellessa vaikuttaa suuresti irtisanoutumistyyli, mutta on tarkeaa
huomioida, ettd irtisanoutumistyylin taustalla on syitd, jotka juontavat pitkalle aikaan
ennen irtisanoutumispaatdoksen muodostumista (Klotz & Bolino, 2016). Klotzin ja Boli-
non (2016, s. 1393-1395) tutkimusten mukaan etenkin epaoikeudenmukaisuuden koke-
mukset sekd kokemukset huonosta esihenkilotyosta ajoivat tydntekijat irtisanoutumaan
negatiivisempia irtisanoutumistyyleja kayttaen, kun taas oikeudenmukaisuutta ja hyvaa
esihenkil6tyota saaneet tyontekijat suosivat positiivisempia irtisanoutumistyyleja. Klot-
zin ja Bolinon tutkimuksen tuloksia tukee alun perin Hirschmanin (1970) kehittama ja
myohemmin Farrellin (1983) laajentama EVLN-teoria. Teoria kuvaa eri kdyttaytymista-
poja, joilla tydntekija reagoi tyytymattomyyteensa tyossa (Farrell, 1983). EVLN on ly-
henne sanoista Exit (poistuminen), Voice (dani), Loyalty (lojaalius) ja Neglect (valinpita-
mattomyys). Vaikka tyontekija on irtisanoutuessaan tehnyt paatoksen poistua organi-
saatiosta (Exit), voi tyotehoon vaikuttaa myds valinpitamattomyyteen (Neglect) liittyva
kayttaytyminen. Farrellin (1983) mukaan valinpitamattomaan kadytdkseen sisaltyy esi-
merkiksi hidastunut tyotahti, lisdantyneet poissaolot, myohastelyt sekd muu tuotta-
vuutta laskeva toiminta ja tama kdyttaytyminen on yhteydessa tyon tehokkuuden las-
kuun. Naiden syiden vuoksi hyva johtaminen ja oikeudenmukainen organisaatiokulttuuri
nousee darimmaiseen tarkeyteen seka irtisanoutumisten valttamisessa etta irtisanoutu-

misten aiheuttamien haittojen minimoimisessa.
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3.3.3.2 Sanallinen kdyttaytyminen

Yksi irtisanomisajan tyoskentelyssa huomioitava asia on irtisanoutuneen tyontekijan sa-
nallinen kayttaytyminen. EVLN-teorian mukaan yksi mahdollinen vastaus tyytymatto-
myydelle tydssa on danenkaytto (Voice), mika tarkoittaa sita, etta tyytymaton henkil6 voi
kayttaa aantansa (Farrell, 1983). Sanallinen kayttaytyminen voi olla positiivista, jolloin
tyontekija tuo asioita esiin rakentavassa muodossa etsien ratkaisua ongelmiin tai nega-
tiivista, jolloin tyontekija tuo asioita esiin valittaen ja eparakentavalla tavalla (Farrell,
1983; Rusbult ja muut, 1988, s. 601). Sanallinen kayttaytyminen voi olla melko vapaata-
kin — niin hyvassa kuin pahassa — koska irtisanoutunut tyontekija todennakoisesti kokee
vahemman paineita kontrolloida sanallista kayttaytymistaan tietdessaan jattavansa or-

ganisaation pian (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 126; Klotz & Zimmerman, 2015, s. 100).

Vaikka irtisanomisaikana henkil6 voi kokea vapautta sanalliseen kayttaytymiseen liittyen
esimerkiksi vapautena ilmaista mielipiteitdaan organisaation heikkouksista (Klotz & Swi-
der ja muut, 2021, s. 126; Klotz & Zimmerman, 2015, s. 100), vaikuttaa sanalliseen kayt-
taytymiseen suuresti yksilolliset erot persoonallisuudessa (Klotz & Zimmerman, 2015, s.
107). Myos irtisanoutumistyyli voi vaikuttaa siihen, miten tyontekija kayttaytyy sanalli-
sesti (Klotz & Bolino, 2016), ja mitd todenndkdisimmin esimerkiksi ”siltoja polttavaa” ir-
tisanoutumistyylia suosivan tyontekijan sanallinen kayttdaytyminen poikkeaa suuresti
esimerkiksi “kiitollisuutta osoittavaa” irtisanoutumistyylia kayttavan tyontekijan sanalli-
sesta kayttaytymisesta. Eroavaisuuksiin sanallisessa kdyttaytymisessa tyontekijoiden va-
lilla voi vaikuttaa myos tulevaisuudensuunnitelmat (Kénig ja muut, 2022, s. 391). Konig
ja muut (2022, s. 391) nostavat esiin, ettd sanalliseen kayttdaytymiseen voi vaikuttaa se,
jos irtisanoutunut tyontekija pitad mahdollisena paluutaan organisaatioon tai haluaa
saada esihenkil6ltdaan hyvat suositukset. Talloin tyontekija voi jattaa tarkoituksella asi-
oita kertomatta tai kaunistella asioita jattaakseen mahdollisimman positiivisen kuvan it-

sestaan (Konig ja muut, 2022, s. 391).

Huolimatta siita, onko irtisanoutuneen tydntekijan sanallisen kayttaytymisen tavoitteet

organisaation kannalta positiivisia vai negatiivisia, voi sanallinen kayttaytyminen
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vaikuttaa joko positiivisella tai negatiivisella tavalla organisaatioon (Klotz & Zimmerman,
2015, s. 100-101). Irtisanomisaikana tyontekija usein tuo esiin asioita, joihin han ei ole
tyytyvdinen (Klatzke, 2008, s. 162; Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 126; Klotz & Zimmer-
man, 2015, s. 101). Epatyytyvaisyytta aiheuttavien asioiden esiin nostaminen voi olla or-
ganisaation kannalta positiivinen asia, koska silloin organisaatio saa tiedon, mitka ovat
ne asiat, jotka aiheuttavat epatyytyvaisyytta organisaatiossa, ja asioita voidaan lahtea
korjaamaan (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 101). On kuitenkin huomioitava, ettd irtisa-
noutumiseen johtaneiden todellisten syiden selvittaminen voi olla vaikeaa, koska lahteva
tyontekija ei aina kerro totuutta esihenkilélleen, vaan kertomukset 1ahdon syista voivat
vaihdella riippuen kerrotaanko ne esimerkiksi kollegalle vai esihenkil6lle (Klatzke, 2008,
s. 162). Negatiivisia vaikutuksia organisaatiolle voi aiheutua eparakentavasta tavasta nos-
taa asioita esiin ja jatkuvasta organisaatioista negatiiviseen savyyn puhumisesta (Klotz &

Zimmerman, 2015, s. 102).

Yksi vayla danensa kuuluvaksi saamiselle on irtisanoutumisen jalkeen mahdollisesti jar-
jestettdva exit-keskustelu. Exit-keskustelu on ennen virallista |laht6a pidettava keskustelu
irtisanoutuneen tydntekijan ja organisaation edustajan, esimerkiksi esihenkilén, henki-
|6stdosaston edustajan tai jonkun organisaation palkkaaman konsultin, valilla (Johns &
Gorrick, 2016, s. 16; Konig ja muut, 2022, s. 382). Sen perimmaisena tavoitteena on sel-
vittaa irtisanoutuneen tydntekijan kokemuksia organisaatiossa tydskentelysta seka irti-
sanoutumiseen johtaneet syyt, jotta organisaatio voisi parantaa ongelmakohtia (Johns &
Gorrick, 2016, s. 16; Konig ja muut, 2022, s. 382). Exit-keskustelujen suosio on ristirii-
taista (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 123; Johns & Gorrick, 2016, s. 27; Kbnig ja muut,
2022, s. 382), koska niistd saatava tieto voi olla hyvin vaaristynytta sen vuoksi, etta irti-
sanoutunut tyontekija ei aina kerro totuutta lahtonsa syistd (Klotz & Swider ja muut,
2021, s. 123; Konig ja muut, 2022, s. 391). Kénig ja muut (2022) suosittelevatkin exit-
keskustelujen sisallyttamista osaksi hyvin suunniteltua irtisanoutumisprosessia, mutta
ehdottavat ndkékulman muutosta keskustelulle. He nakevat exit-keskustelun keinona il-
maista, ettd organisaatio valittda tyontekijastd koko tydsuhteen ajan. Exit-keskustelu

voisi olla keino edesauttaa hyvan suhteen muodostumista sailymistd organisaation ja
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tyontekijan valilla myos tyosuhteen jalkeenkin, ja talla voi olla kauaskantoisia vaikutuksia

jopa organisaation maineeseen (Konig ja muut, 2022).

Irtisanoutuneen tydntekijan sanallisen kayttaytymisen aiheuttamat reaktiot ja muu toi-
minta esihenkilon, kollegoiden ja muun organisaation toimesta voi vaihdella. Kun tyon-
tekija esimerkiksi kertoo tyytymattomyytta aiheuttavista asioista organisaatiossa, voi
organisaatio ldhtea korjaamaan néita asioita (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 101) tai yk-
sinkertaisesti jattaa asian huomiotta. Keskustellessa kokemuksista organisaatiossa seka
[ahddn syista, voi esihenkil6lla ja irtisanoutuneella tydntekijalla olla hyvinkin erilaiset na-
kemykset asiasta (Kulik ja muut, 2015, s. 896), mika voi olla omiaan aiheuttamaan risti-
riitaisia tunteita molemmille osapuolille. Irtisanoutuvan tyéntekijan keskustellessa lah-
dostdan kollegoiden kanssa, voi kollega joko uskoa ldahtevan tyontekijan kertomuksen
[ahddn syista sellaisenaan tai mielessaan muuttaa sita tai hylata kertomuksen taysin
(Jablin, 2001; Klatzke 2008). Kaikki kommunikointi niin lIahtevan tyontekijan kuin orga-
nisaation puoleltakaan ei ole aina rehellistd (Konig ja muut, 2022, s. 391; Klatzke, 2008;
Jablin, 2001). Organisaatio voi haluta sailyttda suhteensa lahtijaan hyvana tai pyrkia pi-
tdmaan maineensa ulkopuolisten silmissa hyvana, ja tyontekija taas voi haluta sailyttaa
positiivisen kuvan itsestdaan saadakseen hyvat suosittelut tai pitdessaan paluuta organi-

saatioon mahdollisena (Konig ja muut, 2022, s. 391; Klotz, 2013, s. 149).

3.3.3.3 Irtisanoutumisen vaikutukset tyoyhteis66n

Organisaatiosta irrottautuminen ei ole haaste vain lahtijalle, vaan silla on vaikutuksia
myds organisaatioon jaaville henkilGille (Jablin, 2001). On selvaa, etta tyontekijan irtisa-
noutuessa organisaation investoinnit tyontekijdan menee ainakin osittain hukkaan (Klotz
& Swider ja muut, 2021, s. 126), mutta tdman lisaksi tyontekijan irtisanoutumisella voi
olla suuriakin vaikutuksia niin kollegoihin, mahdollisiin alaisiin kuin esihenkil6ihinkin ja
tata kautta koko organisaatioon (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 101). Ashforth (2001, s.
146) korostaa, etta irtisanoutuneen tydntekijan rooli on yksi merkittava tekija siina, mi-

ten paljon tyontekijan |dhtd vaikuttaa organisaatioon jaaviin henkil6ihin. Hanen



46

mukaansa lahto vaikuttaa muihin etenkin silloin, jos lahtevalla tyontekijalla on ollut kes-
keinen rooli organisaatiossa tai han on ollut pidetty jasen, jos tydntekijan rooli on hyvin
vakiintunut tai harvinainen organisaatiossa, tai jos tyontekijan [ahté on hyvin huomiota

herattava (Ashforth, 2001, s. 146).

Tyontekijan irtisanoutuessa yksi merkittava jaljelle jaaviin henkildihin vaikuttava asia on
irtisanoutumisen mahdolliset vaikutukset muiden organisaation jasenten vaihtohaluk-
kuuteen (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 54). Jo aiemmin mainitulla vaihtuvuustartunnalla
tarkoitetaan yksinkertaisuudessaan sitd, etta yhden tyéntekijan tydonhakuaikeet ja irtisa-
noutuminen saattavat levitd organisaatiossa niin, ettd muutkin alkavat puntaroimaan or-
ganisaatiosta lahtemista esimerkiksi uuden tyon perdssa, ja ndin vaihtuvuus saattaa li-
satd vaihtuvuutta (Felps ja muut, 2009, s. 546). Seka Klotz ja Zimmerman (2015) etta
Klotz ja Bolino (2016) veivat vaihtuvuustartunnan ajattelua pidemmalle pohtiessaan,
ettd varsinaisen lahdon lisdksi irtisanoutumistyylilla voi olla vaikutusta muiden organi-
saation jasenten lahtoaikeisiin. Jos esimerkiksi tyontekija suosii kiitollisuutta osoittavaa
irtisanoutumistyylia, voi jaljelle jadvat tyontekijat sitoutua organisaatioon jopa enem-
man huomattuaan, miten kiitollinen lahtija on. Jos taas tyontekija suosii siltoja polttavaa
irtisanoutumistyylia ja viestii epatyytyvaisyydestaan organisaatioon, voi se saada muut
kyseenalaistamaan tyotadn organisaatiossa. Irtisanoutuneen tyontekijan tuodessa esiin
saamansa paremman tarjouksen toiselta tydnantajalta, voi tdma houkuttaa muita aina-
kin etsimdan uutta tyopaikkaa paremman tarjouksen perdssa. (Klotz & Zimmerman,

2015; Klotz & Bolino, 2016).

Vaihtuvuustartunnan lisaksi irtisanoutumisella voi olla muitakin vaikutuksia organisaa-
tioon (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 101). Tyontekijan irtisanoutuminen voi aiheuttaa
esimerkiksi konflikteja ja heikentda tiimin yhtenevaisyytta ja vaarantaa psykologista tur-
vallisuutta sekd tiimin suorituskykya (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 102). My0s suhde
esihenkilon ja alaisen valilld voi muuttua irtisanoutumisen seurauksena. Esihenkilon re-
aktioihin vaikuttaa irtisanoutumistyyli ja irtisanoutumisen syyt, mutta myos esihenkilon

persoonallisuudet ominaisuudet vaikuttavat siihen, miten han jatkossa toimii
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irtisanoutuneen tyontekijan kanssa (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 104). Yhden tyonteki-
jan irtisanoutuminen voi vaikuttaa myos esihenkilon kommunikointiin jaljelle jaavien
alaisten kanssa, ja talla taas voi olla kdytoksesta riippuen joko positiivisia tai negatiivisia
vaikutuksia jaljelle jadvien alaisten asenteisiin tyota kohtaan (Klotz & Zimmerman, 2015,
s. 104). Lahtijan ollessa esihenkil6asemassa, voi 1ahto vahingoittaa alaisten tyoskentelya

niin lyhyt- kuin pitkaaikaisestikin (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 103).

Klotz ja Zimmerman (2015, s. 107-108) huomauttavat kuitenkin, ettd se miten paljon
vaikutuksia tydntekijan 1ahdolla on muihin, selittyy osittain myo6s tyontekijan henkildkoh-
taisilla ominaisuuksilla ja silla, miten paljon han on vuorovaikutuksessa muiden kanssa.
Klotz, Swider ja muut (2021) korostavatkin sitd, ettd organisaatioiden olisi ymmarrettava
irtisanoutumisprosessin tarkeys ja tehtava kaikkensa, jotta lahdosta aiheutuisi mahdolli-
simman vahan haittaa muille ja sitd myo6ta koko organisaatiolle. Esimerkiksi exit-keskus-
telut ja etenkin epamuodolliset keskustelut ovat yksi keino, jota kautta organisaatio voi
oppia keinoja parantaakseen irtisanoutumisprosessin johtamista (Klotz & Swider ja muut,

2021, s. 126).

3.3.3.4 Tehtdvien siirtoon ja tiedon sdilyttamiseen liittyvat kaytanteet

Huolimatta siita, miten tyontekija kayttaytyy irtisanomisaikana tyoskennellessaan, tulee
Iahdon aiheuttama vaje paikata jollakin keinolla esimerkiksi rekrytoinnilla sisalta tai ul-
koa tai tehtavien siirrolla muille tyontekijoille. Koska irtisanoutuminen on aina tietynlai-
nen muutos organisaatiolle, hyotyisi organisaatio siita, ettd myos tyontekijan 1ahdon ai-
heuttaman vajeen paikkaamisen kaytannot olisi sisallytetty irtisanoutumisten kasittelya

helpottaviin prosesseihin (Kurtén ja Waaralinna, 2015).

Vaikka lahjakkaiden ja suuren tietdmyksen omaavien tyontekijoiden pitdminen organi-
saatiossa on menestymisen kannalta kriittistd (Sutherland & Jordaan 2004, s. 56), ei or-
ganisaatiot pysty valttymaan tyontekijoiden vaihtuvuudelta. Kun tydntekija ldhtee orga-

nisaatiosta, vie han mukanaan myos tietoja, joita voi olla vaikeaa ja kallista korvata
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(Wikstrém ja muut, 2018; Droege & Hoobler, 2003). Tieto voi olla ndkyvaa tietoa (Tacit
knowledge) tai hiljaista tietoa (Explicit knowledge) (Lewis, 2017). Nakyvalla tiedolla tar-
koitetaan formaalia tietoa, joka on usein sisallytetty jarjestelmallisiin prosesseihin ja va-
kiintuneisiin kaytanteisiin. Hiljaisella tiedolla taas tarkoitetaan kokemuksiin, nakemyksiin,
arvoihin ja ammattitaitoon perustuvaa ihmiseen varastoitunutta tietoa, jota on vaikea
koota ja maaritella. (Lewis, 2017, s. 50; Wipawayangkool & Teng, 2016, s. 309). Organi-
saation tieto koostuu jopa 85-prosenttisesti hiljaisesta tiedosta (Suominen & Maenpaa,
2017, s. 956), ja sita voidaankin kutsua organisaation aineettomaksi padaomaksi, ja nain

ollen se on yksi olennainen tekija organisaation menestyksessa (Farooq, 2019, s. 140).

Tiedon tarkeyden vuoksi organisaation olisikin panostettava siihen, etta se pystyisi sai-
lyttdmaan mahdollisimman paljon tietoa organisaatiossa (Makhubela & Ngoepe, 2018,
s. 2), ja tassa tehtdvassa tiedon johtaminen (Knowledge management) nouseekin tarke-
aksi toiminnoksi (Mahon & Jones, 2016, s. 509). On huomioitava, etta tiedon sailyttami-
sen ei ole ajankohtainen vain vaihtuvuutta kohdatessa, vaan tiedon sailyttamisen johta-
minen tulisi aloittaa heti tyontekijan rekrytoinnin jalkeen ja jatkua siihen saakka, kun
henkilo lahtee (Levy, 2011). Tietoa voi siirtda tyontekijalta toisille esimerkiksi dokumen-
toimalla prosesseja tai tekemalld erilaisia ohjeistuksia, koulutuksen ja valmennuksen
kautta sekd hyodyntamalla erilaisia teknologisia ratkaisuja ja verkostoja (Makhubela &
Ngoepe, 2018, s. 3). Varsinkin asiantuntijatiedon jakamisessa olennaista on vuorovaiku-
tus, koska tiedon jakaminen onnistuu parhaiten vuorovaikutuksessa muiden tydyhteison
jasenten kanssa (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019). Wu ja Lee (2017) korostavat sitd, etta
onnistuneen tiedon sdilyttdmisen taustalta |6ytyy sita edistavia tekijoita, joita ovat luot-
tamus, motivaatio, organisaation normit, organisaation antama tuki seka organisaation
tyontekijoiden yksilolliset tekijat. Vaikka tiedon sdilyttdmisen eteen tulee tehda toimia
lapi tyosuhteen elinkaaren, on irtisanoutumisia kohdatessa hyva kiinnittaa tiedon siir-
toon erityistd huomiota, jotta lahtevan tyontekijan tietoja saadaan sailymaan organisaa-
tiossa mahdollisimman paljon (Makhubela & Ngoepe, 2018, s. 1). Tiedon sdilyttamiseen
liittyvat toimet on tarkeda maaritelld ja sisallyttda organisaation henkilostostrategiaan

(Granados ja muut, 2017, s. 381; Dube & Ngulube 2013, s. 1).
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Vaikka irtisanoutunut tyontekija voi ajatella organisaation odottavan hanelta vain pakol-
listen ty6tehtavien suorittamista, hyotyisi organisaatio siita, etta tyontekija osallistuisi
esimerkiksi seuraajansa perehdyttamiseen ja tiedonsiirtoon (Klotz & Zimmerman, 2015,
s. 99-100). Siihen, minka verran tyontekija osallistuu naihin toimiin, vaikuttaa yksilollis-
ten ominaisuuksien lisaksi esimerkiksi irtisanoutumistyyli (Klotz & Bolino, 2016; Klotz &

Zimmerman, 2015, s. 107-108).

3.3.3.5 Haitallinen ty6paikkakayttaytyminen

EVLN-teorian mukaan epatyytyvaisyytta kokevat tyontekijat voivat paatya valinpitamat-
tomaan (Neglect) kayttaytymiseen vastatakseen epatyytyvaisyyteensa (Farrell, 1983).
Valinpitamattomyyteen liittyva kayttdytyminen on passiivista kaytosta, joka voi nakya
esimerkiksi vdahentyneena panostamisena tyohon, lisdantyneina myoéhastelyina ja pois-
saoloina seka tydajan kdyttamisena omien asioiden hoitamiseen (Rusbult ja muut, 1988,
s. 601; Farrell, 1983). Klotz ja Zimmerman (2015) rinnastavat tallaisen kayttaytymisen
haitalliseen tyopaikkakayttaytymiseen (Counterproductive workplace behavior), joka
vaikuttaa haitallisesti organisaation toimintaan (Fox ja muut, 2001, s. 292). Haitallinen
tyopaikkakayttaytyminen voi ndkya alentuneen tyéhon panostamisen sekda myohastely-
jen ja poissaolojen lisddntymisen lisdaksi myos esimerkiksi haitallisena vuorovaikutuksena,
vakivaltaisena kdyttdytymisend, ilkivaltana ja varkauksina (Fox ja muut, 2001, s. 292;

Klotz & Zimmerman, 2015, s. 105).

Klotzin ja Zimmermanin (2015, s. 105) kootessa yhteen aiempia tutkimuksia, he toivat
esiin, ettd haitallinen kayttdaytyminen on negatiivisesti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen,
organisaatioon sitoutumiseen sekd oikeudenmukaisen kohtelun kokemiseen. Na&ita tut-
kimustuloksia tukee myds Klotzin ja Bolinon (2016) havainnot irtisanoutumistyyleista.
Heiddn mukaansa epdoikeudenmukaista kohtelua kokeneet tydntekijat irtisanoutuvat

useimmiten tavalla, joka voi olla haitaksi organisaatiolle.
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Irtisanoutuessaan tyontekija on riippumattomampi organisaatiosta, ja tdma tilanne an-
taa tyontekijalle enemman vapautta kayttaytya haitallisesti organisaatiota kohtaan, jos
tyontekija on kokenut epdoikeudenmukaista kdytosta organisaation taholta (Klotz & Bo-
lino, 2016, s. 1388). Klotz ja Bolino (2013) huomauttavat, ettd myos tyontekijat, jotka
ovat olleet tunnollisia ja toimineet koko tyosuhteensa ajan organisaation etua ajatellen,
voivatkin kokea irtisanomisaikana tyoskennellessdan olevansa oikeutettuja kayttayty-
maan haitallisesti organisaatiota kohtaan esimerkiksi laiskottelemalla. Haitallinen tyo-
paikkakayttaytyminen nahdaan usein organisaation sisalla tapahtuvana toimintana,
mutta irtisanoutunut tyontekija voi myds esimerkiksi viestittdaa negatiivisia asioita orga-
nisaatiosta asiakkaille, ja talla voi olla suuriakin negatiivisia vaikutuksia organisaatiolle
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 105). On kuitenkin huomioitava, ettd kuten muukin kayt-
taytyminen irtisanomisaikana tyoskennellessda, myos taipumus haitalliselle tyopaikka-

kayttaytymiselle selittyy osittain yksilollisilla eroilla (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 108).

Mahdollinen haitallinen ty6paikkakayttaytyminen aiheuttaakin organisaatioille ja siella
tyoskenteleville esihenkilbille epavarmoja ja vaikeitakin tilanteita (Klotz & Zimmerman,
2015, s. 106). Valttadkseen haitallista tydpaikkakayttaytymistd, organisaation tulisi kiin-
nittda huomiota siihen, miten pystyisi johtamaan irtisanoutumisprosessia tavalla, joka
aiheuttaisi mahdollisimman vahan haittaa organisaatiolle (Klotz & Swider ja muut, 2021,

s. 126).

3.3.3.6 Sitoutuneena pysyminen

On mahdollista, etta tyontekija pysyykin koko irtisanoutumisprosessin ajan sitoutuneena
organisaatioon valttden kaikkea organisaation kannalta haitallista kayttaytymista (Klotz
& Zimmerman, 2015, s. 109). Klotzin ja Bolinon (2016) mukaan tyontekijan kohtelu tyo-
suhteen aikana vaikuttaa hanen irtisanoutumistyyliinsa. Tasta voidaan paatella, ettd yksi
selittava tekija organisaation edun mukaiselle kdytokselle on se, miten irtisanoutunutta

tyontekijaa on kohdeltu tyosuhteen aikana. Vapaaehtoisesti lahteva tyontekija voi



51

kayttaytya organisaation edun mukaisesti myos esimerkiksi kokiessaan syyllisyytta jatta-

essadn organisaation seka sielld olevat kollegansa (LaFarge, 1994, s. 187).

Tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet maarittavat ainakin osittain kayttaytymista
tyopaikalla (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 109). Lin ja muiden (2014) mukaan ihmisen
luonteenpiirteista etenkin tunnollisuus, miellyttamisen tarve sekda emotionaalinen va-
kaus ennustavat positiivista tyopaikkakayttaytymista. Klotz ja Zimmerman (2015, s. 109)
olettavat naiden luonteenpiirteiden mukanaan tuoman positiivisen kayttaytymisen jat-

kuvan lapi irtisanomisajan tyoskentelyn.

Luonteenpiirteiden ohella organisaatioon sitoutumiseen tydskentelyn loppuun saakka
voi vaikuttaa my0s se, ettd tyontekijan toiveena voi kdyttaa entista tydnantajaa suositte-
lijanaan ja taman vuoksi haluaa kayttaytya loppuun saakka hyvin saadakseen hyvat suo-
sittelut (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 106). Koska erilaiset urasiirtymat ja sen myota li-
saantyvat mahdollisuudet palata takaisin entiselle tydnantajalle ovat lisddantyneet (Sulli-
van & Al Ariss, 2021, s. 13), voi tyontekija pitaa irtisanoutuessaan mahdollisena paluuta
organisaatioon. Myo0s tallaista mahdollisuutta harkitessaan, tyontekija usein ymmartaa
positiivisen kayttaytymisen tarkeyden mahdollistaakseen sen, etta tyontekija halutaan

takaisin organisaatioon (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 106).
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4 Metodologia

Erikksonin ja Kovalaisen (2015, s. 16—17) mukaan metodologialla tarkoitetaan niita pe-
rusteita, jotka ohjaavat tutkimusprosessin kulkua ja niita tapoja, joiden mukaan tutkimus
toteutetaan. Tassa luvussa esitelldan tutkimusprosessin eteneminen seka kuvataan tut-
kimuksen metodologiset valinnat. Aluksi kuvataan laadullista tukimusta, jonka jalkeen
esitelldan aineiston hankinnan keinot sekd aineiston analysointimenetelma. Lopuksi

pohditaan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

4.1 Laadullinen tutkimus

Padsaantoisesti tieteelliset tutkimukset jaetaan maarallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadul-
lisiin eli kvalitatiivisiin tutkimuksiin. Usein maarallisen ja laadullisen tutkimuksen ajatel-
laan olevan toisensa poissulkevia, mutta niissd on myd6s paljon yhtalaisyyksia ja niiden
voidaan ndhda taydentavan toisiaan (Alasuutari, 2011, s. 31-32; Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara, 1997, s. 135-136). Molempien tutkimusmenetelmien hyddyt ja rajoitteet on
hyva ymmartaa, ja valinta laadullisen ja maarallisen tutkimuksen teon valilla tulee tehda
perustuen tutkimuskysymyksiin ja tutkimuksen tavoitteeseen (Eriksson & Kovalainen,
2015, s. 5). Tahan tutkimukseen valittiin l1ahestymistavaksi laadullinen tutkimusmene-

telma, koska se on tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite huomioiden perusteltua.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaa aihetta pyritaan tulkitsemaan ja ymmartamaan
syvallisemmin kuin maarallisessa tutkimuksessa (Eriksson & Kovalainen, 2015, s. 5-6).
Puusan ja Juutin (2011, s. 47-48) mukaan laadullisella tutkimuksella voidaan tavoitella
ymmarryksen lisdamisen lisaksi myds ymmarryksen syventamistd, tiedon hankintaa, il-
mion kuvaamista ja tulkintaa seka teoreettisen tulkinnan tekoa tai kyseenalaistamista.
Hirsjarvi ja muut (1997, s. 161) nakevat laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena tosiasioi-
den I6ytamisen ja paljastamisen. Laadullinen tutkimus mahdollistaa kokonaisvaltaisen,
holistisen ymmarryksen tutkittavasta ilmiostd (Puusa & Juuti, 2020, s. 80; Hirsjarvi ja

muut, 1997, s. 161).
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Hirsjarven ja muiden (1997, s. 161) mukaan laadullisen tutkimuksen lahtékohtana on ku-
vata todellista elamaa. Tyypillisesti laadullisessa tutkimuksessa keskitytaan tutkimaan ih-
misten ajatuksia, kasityksid, tulkintoja ja kokemuksia, ja ndma muodostuvat yleisimmin
tutkittavan henkilon omakohtaisten kokemusten kautta (Puusa & Juuti, 2020, s. 81). On
kuitenkin huomioitava, ettd laadullisessa tutkimuksessa vuorovaikutus on keskeisessa
asemassa: tutkimuksen keskidssa on tutkimukseen osallistuvan henkilon nakékulma ja
kokemukset seka tutkijan vuorovaikutuksessa luomat havainnot tasta nakokulmasta tai

kokemuksista (Puusa & Juuti, 2020 s. 11).

Laadullinen tutkimustapa sopii tdman tutkimuksen toteuttamiselle parhaiten tutkimus-
menetelmalle ominaisten piirteiden perusteella. Taman tutkimuksen tavoitteena on tar-
kastella irtisanoutumisprosessin johtamista yliopistokontekstissa. Tata tavoitetta tutki-
taan tarkastelemalla, miten vapaaehtoisesti irtisanoutuneet tyontekijat kuvaavat irtisa-
noutumisprosessia yliopisto-organisaatioissa ja miten irtisanoutumisprosessin kulku hei-
jastuu yksilon kokemukseen. Tassa tutkimuksessa siis yksilon kokemuksia tarkastelemalla
ja ymmartamalla pyritdan kuvaamaan ilmiota eli irtisanoutumisprosessia ja sen johta-

mista yliopistokontekstissa.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusasetelma on joustava, eika tutkijan tavoitteena ole
testata ennalta asetettuja hypoteeseja vaan laadullinen tutkimus antaa tilaa aineistolle
(Puusa & Juuti, 2020, s. 78; Alasuutari, 2011, s. 267-268). Laadullista tutkimusta voidaan
kuvata my0s joustavaksi, koska sille on tyypillista tutkimusprosessin vaiheiden paallek-
kaisyys (Juuti & Puusa, 2020, s. 12). Hirsjarvi ja muut (1997, s. 14) nakevat laadullisen
tutkimuksen paattymattdmana prosessina, joka voi alkaa lahes mista vaiheesta tahansa

ja tutkimuksen aikana joudutaan arvioimaan aiemmin tehtyjen valintojen sopivuutta.

4.2 Aineiston kerdaminen

Yleisimpia aineistonkeruumenetelmia laadullisessa tutkimuksessa ovat haastattelu, ha-

vainnointi, kysely ja erilasten dokumenttien hyodyntdminen tai jokin naiden
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menetelmien yhdistelma (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83). Hirsjarven ja muiden (1997, s.
185) mukaan tutkijan halutessa selvittaa tutkittavien ajatuksia ja kokemuksia, on haas-
tattelu silloin yksi sopivimmista aineistonkeruumenetelmista. Taman vuoksi myos tahan

tutkimukseen valittiin aineistonkeruumenetelmaksi haastattelu.

Tutkimuksen haastattelu voidaan toteuttaa joko strukturoituna haastatteluna, puo-
listrukturoituna haastatteluna eli teemahaastatteluna tai avoimena haastatteluna (Hirs-
jarvi ja muut, 1997 s. 208—-209). Teknisesti naiden haastattelutyyppien ero perustuu
haastattelun strukturoinnin asteeseen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87). Strukturoitu
haastattelu sisaltaa tarkkaan maaratyt kysymykset ja kysymyksien jarjestyksen, ja kysy-
mykset esitetddn jokaiselle haastateltavalle samalla tavoin, samaa jarjestysta noudat-
taen (Vilkka, 2015, s. 123; Puusa, 2020, s. 111). Puolistrukturoitu haastattelu eli teema-
haastattelu on jonkin verran vapaampi haastattelu, ja se etenee etukateen valittujen tee-
mojen ja niihin liittyvien kysymysten varassa (Puusa, 2020, s. 112). Teemahaastattelun
kysymyksia voi haastattelun edetessa tarvittaessa tarkentaa tai muotoilla ja kysymysten
jarjestys voi vaihdella (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 208). Avoin haastattelu ei sisalla kiinteda
runkoa (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 209), eika sen perustana ole tutkimuksen viitekehys

(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 89).

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, joka sopii
monien ilmididen tutkimiseen (Puusa, 2020, s. 112). Siina pyritdan loytamaan tutkimuk-
sen tarkoituksen ja tutkimusongelman kannalta merkityksellisid vastauksia (Tuomi & Sa-
rajarvi, 2018, s. 88). Metodologisesti teemahaastattelussa painotetaan henkildiden tul-
kintoja ja merkityksia seka merkityksien syntymisen vuorovaikutteisuutta (Tuomi & Sa-
rajarvi, 2018, s. 88). Teemahaastattelussa oletetaan, ettd haastateltavat ovat kokeneet
tai lapikdynet jonkin tietyn asian tai prosessin (Puusa, 2020, s. 112), tdssa tapauksessa
vapaaehtoisen irtisanoutumisen yliopistosta, ja teemahaastattelun avulla pyritdan sel-
vittdamaan heidan maaritelmiaan kokemastaan prosessista (Hirsjarvi & Hurme, 2011, s.

48).
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Puusan (2020, s. 112) mukaan teemahaastattelun onnistumisen kannalta oleellista on se,
etta tutkija on tutustunut aiempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen tutkimuksen aiheesta,
ja sita kautta saavuttanut riittdvan ymmarryksen tutkimuksen kohteen olevasta ilmiosta.
Haastattelijan ja haastateltavan tulisi puhua myds ikaan kuin samaa kielta eli ymmartaa

tutkimuksessa kaytetty kasitteistd samalla tavoin (Puusa, 2020, s. 113).

Tahan tutkimukseen haastateltavaksi etsittiin yliopistosta vapaaehtoisesti irtisanoutu-
neita henkiloita. Listaus kriteerit tayttavista henkildistda muodostui kahden Vaasan yli-
opistossa tyoskentelevan henkilon toimesta. Mahdollisiin haastateltaviin oltiin yhtey-
dessa sahkopostitse tai LinkedInin kautta haastattelupyynnén muodossa (liite 1). Haas-
tattelupyynnossa kuvattiin tutkimuksen aiheen lisaksi haastattelun toteutukseen liittyvia
yksityiskohtia seka tutkimuksessa noudatettavaa anonymiteettia ja luottamuksellisuutta.
Haastattelupyyntdja lahetettiin yhteensa viidelle henkildlle ja kaikki pyydetyt henkil6t

suostuivat haastatteluun.

Taulukko 1. Haastatteluun osallistuneiden taustatiedot

Ikd
21-30 v 1
31-40 v
41-50v 2
Sukupuoli
MNainen 3
Mies 2
Kulunut aika irtisanoutumisesta
alle 2w p
2-5v 1
6-10v 2
Tyoskentelyvuodet ennen irtisanoutumista
alle 3 v 2
3-5v 0
6-8v 1
9-12v 2
Tydsuhteen muoto irtisanoutuessa
Madrdaikainen 5
Toistaiseksi 0
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Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamsin valitykselld, ja tdma mahdollisti haastattelun
helposti maantieteellisesta sijainnista riippumatta. Kaikki haastattelut toteutettiin kah-
den viikon aikajakson sisalla, ja haastattelut olivat kestoltaan melko saman pituisia, vaih-
dellen reilusta puolesta tunnista noin tuntiin. Kaikki toteutetut teemahaastattelut tallen-
nettiin Microsoft Teamsin tallennustoiminnon avulla ja litteroitiin mahdollisimman pian

haastattelun jalkeen.

Jokainen haastattelu noudatteli samaa kaavaa, jossa ensimmaisena esittaydyttiin ja pi-
dettiin lyhyt esittely tutkimukseen liittyen. Taman jalkeen siirryttiin haastattelurungon
(liite 2) mukaisiin kysymyksiin, jotka oli jarjestetty irtisanoutumisprosessin vaiheista joh-
dettujen teemojen ymparille. Haastattelujen kysymykset kysyttiin kaikilta paapiirteis-
sdan samassa jarjestyksessd, ja joidenkin kohdalla kysyttiin tarpeen mukaan tarkentavia
kysymyksiad. Haastattelun loppuun jatettiin aikaa haastattelun aikana mahdollisesti mie-
leen nousseista tutkimusongelmaan liittyvista asioista keskustelulle seka vapaalle kes-

kustelulle.

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnin avulla pyritaan kuvailemaan, tulkitsemaan ja ymmartamaan tut-
kimuksen kohteena olevaa ilmi6tad (Puusa & Juuti, 2020, s. 143), ja tarkoituksena on
luoda kokonaisuus, jonka myéta on mahdollista tuottaa rikas ja perusteltu tulkinta ilmi-
Osta ja lisdksi tehda aiheesta johtopadatdksia (Puusa, 2020, s. 148). Aineiston analysoin-
nissa onkin siis tarkeda tehda onnistuneita tulkintoja ilmidsta pelkan ilmion kuvaamisen

lisdksi (Puusa, 2020, s. 148).

Ladullista aineistoa voi analysoida erilaisilla tavoilla ja analyysitekniikan valintaan vaikut-
tavat tutkimuksen tavoitteet sekd se, millaiseksi tutkimuksessa hyddynnettdavan aineis-
ton kokonaisuus muodostuu (Puusa, 2020, s. 145). Taman tutkimuksen aineiston analyy-
simenetelmaksi valittiin sisallonanalyysi. Se on laadullisen tutkimuksen perusanalyysi-

menetelma ja myos kdytetyimpia laadullisen aineiston tarkastelun metodeja (Tuomi &
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Sarajarvi, 2018, s. 103; Puusa, 2020, s. 148). Puusan (2020, s. 149) mukaa sisallénanalyy-
sin avulla aineisto jarjestetaan aluksi selkedan ja tiiviiseen muotoon kadottamatta sen
keskeistd informaatioaineista. Sen jalkeen tutkija pyrkii luomaan hajanaisesta aineistosta
selkedan, mielekkaan ja yhtenaista tietoa sisaltavan kokonaisuuden, jonka avulla tutkija
tekee tulkintoja ja johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta (Puusa, 2020, s. 149). Analyysin
voi toteuttaa joko induktiivisesti eli aineistolahtoisesti, deduktiivisesti eli teorialahtoi-
sesti tai ndiden yhdistelmana abduktiivisesti eli teoriaohjaavasti (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
s. 107-110). Tahan tutkimukseen valittiin aineistolahtéinen analyysitapa eli tutkimusai-

neistosta pyritdan luomaan teoreettinen kokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 108).

Aineiston analyysi aloitettiin litteroimalla haastattelut sanasta sanaan. Litterointi tehtiin
mahdollisimman pian jokaisen haastattelun jalkeen, kun haastattelut olivat vield tuo-
reessa muistissa. Kun kaikki haastattelut oli saatu litteroitua, luettiin aineisto useaan ker-
taan lapi. Vahitellen aineistoa lapi lukiessa alkoi sieltd selvasti erottua nelja eri teemaa,
jotka nousivat esiin jokaisen haastateltavan kertoessa kokemuksistaan irtisanoutumis-
prosessin johtamisesta. Nama nelja teemaa olivat sellaiset, joiden alle pystyi luokittele-
maan suurimman osan haastateltavien kertomista kokemuksista. Seuraavaksi aineistosta
jaoteltiinkin kaikki teemoihin liittyvat vastaukset tai vastauksen osat teemojen alle. Ta-
man jalkeen jokaiseen teemaan keskityttiin vield erikseen ja luettiin teksteja teemojen
alla lapi, jotta raportointia varten pystyttiin nostamaan esiin mahdollisimman hyvin ne

asiat, jotka haastateltavien kokemuksista ilmeni.

4.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen etiikalla tarkoitetaan moraalisia valintoja ja paatoksia koko tutkimusproses-
sin aikana aina aiheen valinnasta tutkimuksen tulosten vaikutuksiin asti. Eettiset kysy-
mykset siis ovat lasna lapi tutkimuksen teon ja voivat liittyd esimerkiksi tutkimuskohteen
ja tutkimusmenetelman valintaan, tiedon luotettavuuteen, aineiston hankintaan ja tut-
kittavien kohteluun seka tutkimuksesta saatujen tulosten vaikutuksiin. (Kuula, 2006, s.

11). Hyva tieteellinen kaytanto edellyttdaa rehellisyyttd sekd yleistd huolellisuutta ja
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tarkkuutta tutkimusta tehdessa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). N&itd ohjeita
pyrittiin noudattamaan myos tassa tutkimusprosessissa, jotta mahdollisimman eettinen

ote tutkimukseen pidettaisiin.

Taman tutkimuksen aiheen valintaan vaikutti tutkimustiedon vahyys aiheeseen liittyen
seka tutkimusaiheen ajankohtaisuus, joten jo tutkimusaiheen valinnalla on pyritty siihen,
ettd tutkimuksen avulla saavutettaisiin uutta tietoa. Tutkimuksen eettisyys on tutkimus-
prosessin edetessa huomioitu tutkimuksen teoriaosuutta tyostaessa esimerkiksi kaytta-
malla relevanttia kirjallisuutta ja viittaamalla kirjallisuuteen asianmukaisella tavalla. Ai-
neiston hankinnan vaiheessa haastateltaville lahetettiin haastattelupyynnoét (liite 1),
joissa oli kuvattu tutkimuksen aihe seka haastatteluaineiston anonymiteetti ja luotta-
muksellinen kasittely, ja nama kaytiin uudelleen lapi vield jokaisen haastattelun alussa.
Kuulan (2006, s. 204) mukaan tutkijan on kannettava vastuu tukittavien yksityisyyden
suojasta ja siksi esimerkiksi arvioitava arkaluontoisten tietojen raportointia. Taman
vuoksi aineistoa analysoitiin luottamuksellisesti ja tutkimusaiheen arkaluontoisuuden
vuoksi haastateltavien vastauksista jatettiin pois mainitut viittaukset organisaatioihin

seka esimerkiksi asuinpaikkaan.

Tutkimuksen teossa pyritaan valttdmaan virheita, ja taman vuoksi tulisi tutkimuksen eet-
tisyyden lisaksi arvioida myos tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi ja muut, 1997, s.
231). Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi voi olla hankalaa tutkimuksen
luonteen vuoksi. Luotettavuutta voidaan arvioida validiteetin ja reliabiliteetin kautta.
Nadiden kayttda laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on kritisoitu, mutta
Aaltio ja Puusa (2020) nadkevat niiden soveltamisen laadullisen tutkimuksen luotettavuu-
den arvioinnissa mahdollisena, mikali tutkija ymmartaa laadullisen tutkimuksen luon-
teen verrattuna maaralliseen tutkimukseen. Validiudella tarkoitetaan mittarin tai tutki-
musmenetelman kykya mitata sitd, mitd on tavoitteenakin mitata (Hirsjarvi ja muut,
1997, s. 231). Laadullisessa tutkimuksessa kuitenkin tarkedmpaa on kuvata tutkimuk-
sessa kaytetty analyysimenetelma tarkasti, jotta lukija voi arvioida tutkijan tekemia tul-

kintoja (Ruusuvuori ja muut, 2010, s. 27). Taman tutkimuksen Metodologia-luvussa on
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pyritty kuvailemaan koko tutkimusprosessin eteneminen kohta kohdalta, koska myos
Hirsjarven ja muiden (1997, s. 232) mukaan tama parantaa laadullisen tutkimuksen luo-

tettavuutta.

Reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, ja se voidaan arvioida use-
alla tavalla (Hirsjarvi ja muut, 1997, s. 231). Tulos on reliaabeli, mikali kaksi eri tutkijaa
paatyy samanlaiseen tulokseen tai jos tutkittaessa samaa henkilda, saadaan sama tulos
kahdella eri tutkimuskerralla (Hirsjarvi & Hurme, 2011, s. 186). Reliaabeliudelle haastetta
luo se, ettd haastattelutilanne on aina hyvin tilanne- ja kontekstisidonnainen. N&in ollen
yhdessa haastattelutilanteesta voi saada erilaisia vastauksia kuin haastattelun toistetta-
essa uudestaan, mutta sama haaste toistuu jokaisessa haastattelututkimuksessa. (Hirs-

jarvi ja muut, 1997, s. 207).

Kokonaisuudessaan tutkimus pyrittiin tekemaan mahdollisimman eettisesti ja luotetta-
vasti. Tutkimuksen teko suunniteltiin huolella ja tutkimuksen eri vaiheessa eteen tulevia
paatoksia esimerkiksi metodologiaan liittyen puntaroitiin ja pyrittiin valitsemaan tutki-
muksen kannalta parhaat menetelmat. Taustakirjallisuuteen perehdyttiin huolella ja viit-
tauksissa lahdekirjallisuuteen kaytettiin tarkkuutta. Aineiston keruussa ja analysoinnissa
kiinnitettiin huomiota aineiston luottamukselliseen kasittelyyn ja haastateltavien ano-
nymiteetti varmistettiin lapi tutkimuksen. Aineistoa analysoidessa pyrittiin my6s mah-
dollisimman objektiiviseen tulkintaan. On kuitenkin selvaa, etta taydellinen objektiivi-
suus on haasteellista saavuttaa. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 25) nostavatkin esiin, ettei
taysin objektiivista tietoa ole mahdollista saavuttaa, koska tutkimusasetelma on aina tut-
kijalahtoinen. Tutkimuksen luotettavuutta voisi lisata myos haastateltavien maaran lisays.
Tahan tutkimukseen haastateltiin viitta yliopisto-organisaatiosta irtisanoutunutta henki-

l6a.
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5 Analyysi

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella irtisanoutumisprosessin johtamista yli-
opistokontekstissa. Tata tavoitetta tutkittiin tarkastelemalla, miten vapaaehtoisesti irti-
sanoutuneet tyontekijat kuvaavat irtisanoutumisprosessia yliopisto-organisaatioissa ja
miten irtisanoutumisprosessin kulku heijastuu yksilon kokemukseen. Tutkimuskysymyk-
set asettamalla pyrittiin 10ytdmaan vastauksia siihen, minkalaisia prosesseja on tunnis-
tettavissa irtisanoutumistilanteiden johtamisessa yliopisto-organisaatioissa ja mitka te-
kijat vaikuttavat suurimmin irtisanoutuneiden tyontekijéiden kokemuksiin irtisanoutu-

misprosessista.

Tutkimuksessa haastateltujen viiden vapaaehtoisesti yliopisto-organisaatioista irtisanou-
tuneen henkilon kokemuksien analysoinnista keskeisina tuloksina nousi esiin nelja tee-
maa, jotka toistuivat haastatteluissa. Tuloksista esiinnousseet teemat ovat itsendisyyden
kokemukset, arvostuksen ja tuen tarve irtisanoutumisprosessin aikana, vaikutukset tyé-
yhteiséén ja sen dynamiikkaan seka organisaation kéyténteet irtisanoutumisprosessin

aikana. Tulosten analyysi on jaettu naiden teemojen mukaan neljaan alalukuun.

5.1 Itsendisyyden kokemukset

Haastatteluaineistosta nousee selkeasti esiin kokemukset itsendisyydesta ja itseohjautu-
vuudesta. Yliopistossa tyoskentelevien henkiléiden voidaan nahda olevan vahvasti oman
alansa asiantuntijoita, ja he usein kokevatkin tyénsa merkitykselliseksi ja ovat sitoutu-
neita tydhonsa (Siekkinen ja muut, 2016, s. 20; Siekkinen ja muut, 2015, s. 112). Nama
seikat heijastuvat siihen, ettd tyota tehdadan itsenaisesti. Tutkimuksen tuloksista nousee
vahvasti esiin se, ettd tyon suunnittelu, paatoksenteko ja tyoskentely kokonaisuudessaan

my0s irtisanoutumisprosessin aikana on erittdin itsenaista.
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Mutta md ehkd mydskin miellén yliopiston sellaseks, se on aika itsendisten
ihmisten sellanen alusta, missd ihmiset tyéskentelee. Ja ainaki mulle se yli-
opistohallinto jdi hirveen kaukaseksi. (H2)

Niin se, kyl se aika semmonen niinku itseohjautuva tietysti tos tommoses
tehtdvdssd se irtisanoutumisprosessi on. Et ei siihen, ei siihen tossa sitten
kukaan tuu kédestd endd pitddn kiinni et mitd teet, vaan kyl siihen sit ite
tekee sen suunnitelman kdytdnnéssd, etté millai ne tehtdvdt siitd hoituu.
[...] Et toki esimies kdy sen keskustelun. Et kyl meki semmonen, muistan et
semmonen keskustelu kdytiin, ettd tota mité hommia on ja siirretddnké joku
jollekin ja mutta, mut et kyl se niinku asiantuntija aikalailla ite mddrittelee
sen, et miten se siité tydstd niinkun ne loppupddn tyétehtdvdt hoitaa. (H5)

Tutkimuksen tuloksista kdy ilmi se, ettd tyon itsendisyyden ja tietynlaisen vapauden li-
saksi tyontekijalla on halu tehda tyonsa hyvin loppuun asti organisaation etua ajatellen.
Yliopistotyontekijoiden suuri sitoutuminen (Siekkinen ja muut, 2016, s. 20; Siekkinen ja
muut, 2015, s. 112) voi olla yhtena selittavana tekijana sille, etta tydntekija hoitaa irtisa-
nomisajan tyoskentelynkin sitoutuneena organisaation etua ajatellen. Muita syita talle
voi loytya esimerkiksi tyontekijan hyvasta kohtelusta tyosuhteen aikana (Klotz & Bolino,
2016), lahtevan tyontekijan kokemasta syyllisyydesta organisaation taakse jattamisesta
(LaFarge, 1994, s. 187) tai positiivista tyopaikkakayttaytymista tukevista luonteenpiir-
teista (Li ja muut, 2014).

Ja ehkd sit md oon kuitenkin sen luontonen, et md halusin sit hoitaa ne asiat.
Emmad niinku halunnu myéskddn sitd, et jéd jotakin kauheit vaikeuksia opis-
kelijoille tai muille siitd. Mut et en md tiedd tarviiks sitd nyt ihan niin kiltti
olla sit toisaalta. (H1)

Et tietylld tapaa se on aika haastava aika kylld tehdd téité tommosta asian-
tuntijatyétd, ettd kyl se niinku semmonen niinku itellé luotto siihen, ettd
asiantuntijat kylld niinku haluaa tyénsd aina hyvin hoitaa ja myéskin tom-
moses kohtaa. (H5)

Itsendisyys ja vastuunotto irtisanoutumisprosessin eri vaiheissa tulee ilmi kaikkien haas-
tateltavien vastauksissa. Tyotd johdetaan paljon itse ja se heijastuu siihen, ettd vastuu
irtisanoutumisprosessin eri tehtavien hoidosta jaa usein irtisanoutuvalle tyontekijalle it-

selleen. Vastauksista kadvi kaikkien haastateltavien kohdalla ilmi esimerkiksi se, ettd
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tyontekijan ilmoitettua irtisanoutumisestaan esimerkiksi esihenkil6lleen, jai irtisanoutu-
misesta informointi muulle organisaatiolle irtisanoutuvan tyontekijan vastuulle, eli infor-

mointia tyontekijan irtisanoutumisesta ei tehty organisaation toimesta.

Ei varmaankaan mitenkddn [tiedotettu irtisanoutumisesta]. Nyt ku md alan
miettimddn, niin tota mdi itse taisin laittaa semmosen viestin sitten kaikille,
ettd md oon vaihtamassa ja toivottelin hyvdd jatkoa ja pidetddn yhteyttd.
(H2)

Mmmm, mie tota tiedotin itse meillé hankekumppaneita, et heille itse ilmo-
tin, ilmotin tdstd asiasta ihan omatoimisesti ja myds tydyhteisdssé. En
muista, ettd oisko tyénantajan puolelta tullu sen kummempaa viestintdd.
(H3)

Irtisanoutumisesta ilmoittamisen jalkeen irtisanoutumisprosessin edetessa itsenaisyys
nakyy esimerkiksi siind, etta irtisanomisajan tydskentely tyon loppuun hoitamisineen ja
tyon jarjestelyineen ja siirtoineen jai usein paaasiallisesti irtisanoutuneen tyontekijan
hoidettavaksi. Tuloksista nousee kuitenkin esiin se, etta irtisanoutuneet henkilot eivat
pida heille jaaneen toiden jarjestelyn paaasiallista vastuuta tdysin negatiivisena asiana.
Heidan vastauksistaan voi paatelld, etta irtisanoutunut henkildo kokeekin olevansa se,

joka ovat osaavin jarjestelemaan tyonsd, koska hanelld on hyva ote omasta tyostaan.

My taisin ite jdrjestelld [toitd], koska md oon véhdén sen tyyppinen, ettd md
hoidan asiat loppuun vaikkei vélttimdttd niinku tarviskaan, et sitten md
hoidin niinkun... Mul on nyt tdmm@sii muistikuvii, et md ite tarjouduin
niinku hiukan olinks mdé niinku pari viikkoo, et sai jotenkin ne asiat niinkun
jérjestyyn, ja sittenhdn md jotain vielé hoidin sen jélkeen jotain opinndyte-
tyon ohjauksia muistaakseni loppuun. (H1)

Oikeestaan aika pian sen mun irtisanoutumisen jélkeen, kun oli tiedossa se
ldhtépdivd, niin me vihdn kartotettiin siind, et mitkd on niitd, tai katsoin
itse, niin et mitké on niité niin sanottuja meneillédn olevia projektia tai to-
denndkdisesti ns. keskenjddvié projekteja, mitkd tdytyy sitten joko sitten
keskustella niitten siirtdmisestd tai sitten mitd niille tehdddn sitten mun
poistuessa tyétehtdvistd. Ja niistd sitte sovittiin hyvin pikasesti. (H3)

Ettd tota, et jos md nyt mietin, et mikd olis niinku hyvdd, niin ehkd se ettd
oli aika joustava se loppuaika siind mielessd, ettd niinku md sanoinki, ettd
pysty ite sit tavallaan miettiin sitd niinkun, et miten ne hommat tekee
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loppuun. [...] Et se jotenki mun mielestd on semmonen sama, jotenki sem-
monen hyvin semmonen yliopiston linja jatku siinéki, et toisaalta sehédn on
niinku tosi suuri plussa ja semmonen niinku vahvuus, et on niin itseohjautu-
vaa ja on niin autonomista, ja sd voit tosi pitkélle mddritelld sun tyén ja sen
millon sd teet sen ja miten sd teet sen. (H4)

Tutkimuksen tuloksista nousee esiin kuitenkin se, etta vaikka tyon itsendisyys nahdaan
paaosin positiivisessa valossa ja yhtena yliopistossa tyoskentelyn etuna, kaivattaisiin
my0s organisaation tukea irtisanomisaikana tydskentelyyn. Vastauksista kavi ilmi myos

se, etta tukea olisi hyva tarjota organisaation aloitteesta.

Mut ehkd jotenkin niinku sen tyyppisté tai etté ehké vois kysyd, et voisko
olla jotenki avuks. (H1)

No... ehkd siind on véhédn sama ku noin muiski kohdissa, et jotenki ois ollu
tietysti mun mielestd kaikkien kannalta ehké hyvd kéydd sitd vahdn ldpi,
ettd mitd md oon tehny ja mité niinku ndin ettd. Et siinéki ehkd jotenki ko-
rostu se, se niinku itseohjautuvuus, et sit tavallaan itse piti just niinku siirtdd
vaik sitd tietoo tai jotenki niinku miettii, et mitéd tds pitdd niinku tehdd ja
saattaa loppuun ja jotenki ehké niin. (H4)

5.2 Arvostuksen ja tuen tarve irtisanoutumisprosessin aikana

Yksi selkedsti tuloksista esiin nouseva teema irtisanoutumisprosessissa on arvostuksen
ja tukea antavan vuorovaikutuksen tarve lapi irtisanoutumisprosessin. Tama nakyi vas-
taajien kertoessa kokemuksistaan esimerkiksi siind, etta etenkin pitemman uran teh-
neilld oli toiveena, ettd irtisanoutumisen hetkella osattaisiin arvostaa pitkaa uraa organi-

saatiossa.

Ehkd toivois, et sen liséiksi niinku olis ehkd huomioitu se véhén pidempi kaari
siitéi, mitd on niinku tehny. (H1)

No ehkd jotenkin sitd, et oishan se ollu ihan mukava et varsinkin, ku oli noin
pitkddin, et joku olis ehkd jotenki ottanu yhteyttd ja halunnu vaik jutella tai,
tai niinku kysyd. Et se jotenki tuntu niinku jotenki, et mua ei ois niinku ar-
vostettu. Sellanen niinku mulle jdi se pddllimdinen tunne siité. Et jotenki et
se oli niinku ihan sama, et md irtisanouduin, ettd sit vaan seuraava sielt
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putkest niinku paikkaa ne mun kurssit. Ja tavallaan se oli niinku ehkd se, et
sit jéi niinku, jdi jotenki semmonen fiilis. (H4)

Sen lisaksi, etta tyosuhteen viimeisilla hetkilla osattaisiin arvostaa tehtya uraa organisaa-
tiossa, nousee vastauksista esiin se, ettd irtisanoutuneet tyontekijat toivovat saavansa
arvostusta myods omaa osaamistaan kohtaan. He toivovat seka arvostavat sita, etta hei-
dan osaamiseensa ja haluun tehda parhaansa luotettaisiin myds tydsuhteen loppuvai-

heessa.

Hmm.. No vaikee kysymys ku mie en tiié kauheesti, et johdettiinko, koska
mdé oon aika itseohjautuva, ja tein niité toimia sen mukasesti, kun ndin
niinku tarkotuksenmukaseksi ja hyvdiksi siind. Et olin sen verran sen oman
tyon pddlld, ja must tuntu, et se néiky siind, et ihmiset luotti siihen, ettd hoi-
dan ne asiat sitten niinku tyén puolelta (H3).

Kyl se niinku tietylld tapaa asiantuntijaorganisaatios téytyy olla luotto sii-
hen mydskin, et kyl se niinku siinékin kohtaa se ihminen kun se Iéihtee pois
niin se hoitaa sen tyénsd fiksusti. Se koittaa jéttdd tyénantajalle ne mitkd
tyénantajalle kuuluu, ja tota jos jotain eritysté sen yli jéd, niin sitte olla yh-
teyksissd jatkossa. (H5)

Useista vastauksista ilmeni myds arvostavan seka tukea ja kannustusta tarjoavan vuoro-
vaikutuksen tarkeys irtisanoutumisprosessin eri vaiheissa. Arvostus ja tuen seka kannus-
tuksen tarjoaminen nousivat selkedsti tarkedammaksi asiaksi irtisanoutumisprosessin ai-

kana verrattuna erilaisiin nakyviin henkilostokaytanteisiin.

Et enemmdin siind varmaankin must korostuu varmaan ihmisten kokemuk-
sista ja omastaki kokemuksesta se tunne, mikd siit jéd siit lopettamisesta
ennemmin, ku se ettd mitd juridisia asioita siind loppupuolel on tehty tai
miten tyét on jéirjestetty, vaan se et miten niinku kokee sen tydyhteisén suh-
tautumisen ja reagoinnin siin tilanteessa. Ettd ite sain onneksi kokea ihan
hyvin tukevaa ilmapiirid suurimmaks osaksi, ettd oli hyvinki aina positiivisia
asioita. Mut varmasti ne ongelmat on myds siellé mité tapahtuu sen tyo-
suhteen aikana. (H3)

Et se on kans sitte toiset kaipaa niinku semmosta niinku selkeempdié pro-
sessia, mis on niinku voidaan suurinpiirtein niinku taulukosta kattoo, ettd
tdmd ja tdmd ja témd on hoidettu. Mut kyl md ite kaipaan ehkd semmosta
inhimillistd kohtaamista sit kuitenki kaikkein niinku ja semmosta ymmdéir-
rystd kaikkein eniten. Se on kuitenki niinku mun eldmd ja mun ura ja siihen
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liittyvdt niinku isot pddtokset. Niin se ettd siind niiku kun irtisanoutuu niin
se, et sd saat siihen tuen, niin se on sit kuitenki semmosta niinku mddréillisté
prosessia paljo tdrkeempdd, et siel on semmonen niinku oikeenlainen
asenne siel toises. Ja se on vihd semmonen, et sitd ei oikein voi minkdd
oikein niinku ohjekirjan kautta myéskddn saada, et se on semmosta inhimil-
lisyyttd, mitd tés niinku tosta johtamisesta kokonaisuudestakin ehkd sitten
tarvitaan. (H5)

5.3 Vaikutukset tyéyhteison dynamiikkaan

Tutkimuksen haastateltavat pohtivat irtisanoutumisprosessiaan myos tydyhteison ja sen
dynamiikan kautta, ja tdma nousikin yhdeksi teemaksi. Vastaajat kuvasivat tydyhteis6on
ja sen dynamiikkaan liittyen esimerkiksi sitd, miten tiimi ja esihenkild olivat suhtautuneet

[ahtoon ja pohtivat myos sitd, miten irtisanoutuminen vaikuttaa muuhun tyoyhteisdon.

Tuloksista ilmeni, etta yliopisto-organisaatioissa vaihtuvuus on normaalia, eika irtisanou-
tumista yliopistosta pideta poikkeuksellisena. Tama tekija vaikuttaa varmasti osaltaan sii-
hen, etta yksi irtisanoutuminen ei muuta tyoyhteisén dynamiikkaa valttamatta kovin dra-
maattisesti. Koska yliopistossa tydskentelevat henkil6t ovat usein sitoutuneita tydhoénsa
(Siekkinen ja muut, 2016, s. 20; Siekkinen ja muut, 2015, s. 112), voi heidan irtisanoutu-
mistyylinsadkin olla sellainen, joka ei aiheuta tydyhteisdssa tai esihenkild-alaissuhteessa

suuria konflikteja.

Hyvait viilit siis meil oli ja sen tiimin kanssa mentiin, mentiin niinkun loppuun
asti ihan hyvissd vdleissd ja sillee et ei siind. Se kuitenki se yliopiston ehkd
ympdristokin on sellanen, ettd siellé ihmiset vaihtaa tyépaikkaa jonkun ver-
ran ja on erilaisii projektitoité ja on erilaisia niinku péitkié, niin ehkd se ei oo
niin dramaattista ettd sieltd sitten joku ldhtee. (H2)

Sité yliopistolla ei jollain tavalla katota pahalla sitd, etté ihminen sitte
niinku hakee toista tyotd ja ldhteekin toiseen tybhén. Jopa kokenu sen ihan
niinko pdinvastoin, et sieltd on saanu kannustusta niihin. (H5)

On kuitenkin oletettavaa, etta irtisanoutumisella on ainakin jonkinlaisia vaikutuksia tyo-
yhteis66n. Tama tulee myo6s erdaan haastateltavan vastauksesta ilmi. Verrattain neutraa-

leista kokemuksista huolimatta, nousee joidenkin haastateltavien vastauksista esiin myos
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joitain negatiivisia tapahtumia tyoyhteison jasenten kanssa vuorovaikutuksessa irtisa-

noutumisaikana tyoskennellessa.

No kyllé se niinku aina muuttaa, ja niinku dynamiikka muuttuu aina sitten
niinku henkiléitten kautta. [...] Et se ettd mitd se on todellisuudes ollu sitte
niinku mun Iédhdén jdlkeen tuolta, niin en mdé osaa sitd tarkkaan sanoo, ettd
miten se niinku silld ollu semmosia suoria vaikutuksia. Mut kyl sillé aina vai-
kutus on, et se dynamiikka muuttuu vdhintddn aina. (H5)

No ehkd tietyt sanavalinnat joissain keskusteluissa on varmaan semmosta,
mikd niinku jéi mieleen siind ettd. Et miten viestitdidn siitd ettd, mie ymmdir-
réin saattaa olla pettymyksen tunteita liittyen siihen, ettd toinen Iéhtee. |[...]
Niin ehkd siind kannattaa sitten, jos on jotain pettymyksen tunteita, niin
miettié miten niité sitten ilmastaan. (H3)

Et ehkdi yks sellanen kollega, joka oli ollut my6s mun esihenkilé pitkddn, niin
hdnen suhtautuminen oli ja on aika kriittisté mun mielestd. Ja jotenki tuntu,
et se on ehkd, ehkd niinku jollain tavalla sitte vaikuttanu kyl meiddn vdéleihin
silld lailla, ettd tota ne ei oo niinku ennallaan endd. (H4)

Tutkimuksen tulokset osoittavat irtisanoutumisprosessin aikana etana tyoskentelyn va-
hentavan irtisanoutumisen vaikutuksia tyoyhteis66n ja sen dynamiikkaan. Haastatelta-
vista osa oli tydskennellyt irtisanoutumisen aikana etdng, ja he kuvasivat etatyoskentelyn
vaikuttaneen niin, ettei heidan irtisanoutumisensa ollut tuonut tydyhteisén dynamiik-

kaan kovin suuria vaikutuksia.

Ja varmaan siind oli myédskin se, ettd ite oli sield etdnd, niin se ei sitte ehkd
ollu. Kun jos se ei oo kuitenkaan pdivittdin niinku yhteydessd, niin tota sitte
se ei ehkd oo niin iso irtaantuminen siitd yhteiséstd, kun sitte etté jos ois
joka pdivd siin kahvihuoneessa. (H2)

No emmd kyl oikeestaan huomannu, et mdhdn olin niinku etéind, et se oli
ehkd sellanen, ettd muutenki mé olin aika véihén yhteydessd sitte, et muu-
tamat tyokaverit joiden kanssa oli enemmdn. [...] Mut ylléttdvén véhén oi-
keestaan [oli vaikutuksia tyéyhteiséén].. joo, ehkd vois sanoo niin. (H4)

Vaikka haastateltavat kertoivat havainneensa irtisanoutumisellaan vain pienia vaikutuk-
sia muihin tyoyhteison jaseniin, oli vastauksista havaittavissa muutoksia irtisanoutuneen

tyontekijan omassa kayttaytymisessa. Syy kayttaytymisen muutokselle nayttaisi liittyvan
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tyoyhteisOsta irrottautumiseen. Useat tutkimukset (ks. esim. Ashforth, 2001; Ebaugh,
1988; Klotz & Swider ja muut, 2021) nostavat esiin irtisanomisaikana tapahtuvan organi-
saatiosta irrottautumisen prosessin, joka Ashforthin (2001) mukaan voi olla irtisanoutu-
neelle tydntekijalle haastavaa aikaa, jolloin hanen tulee irrottautua roolista organisaa-

tion jasenena niin fyysisesti kuin psyykkisestikin.

Ei siitd ihan hirveesti jadny silléd tavalla mieleen ettd, et ehkd se oli sellasta,
et siind niinku lasketeltiin jo kohti tulevaa, et se oli sillé tavalla. Ne asiat
tdyty hoitaa, mutta sitten ehkd siind jo sitten vahd niinkun tehny mielesséién
sellasta irtaantumista siitd tyéyhteisOstd ja varsinkin nyt siitd niinkun tyé-
porukasta, et se oli sitten Iithemmdis sellasta niinkun asioitten hoitamista ja
sitten niinkun... Géé kdytdnndn asioitten hoitamista oikeestaan varmaankin.
(H2)

Mul oli tosi ihanii tykavereita niin tietysti se, etté jotenki joutuu irrottaa
itsensd siit yhteiséstd ja ndin edespdin, niin se varmaan siind sitten ndky.
(H3)

Osa haastateltavista kertoi irtisanoutumisensa aiheuttaneen sen, etta tyéyhteisdssa ker-
rottiin avoimemmin, mikali muutkin olivat harkinneet tyollistymista muualle tai jopa niin,
ettd irtisanoutumisen jalkeen jotkin henkil6t jopa konkreettisesti myds vaihtoivat tyo-
paikkaa. Irtisanoutuminen siis lisdsi joissain tapauksissa myds muiden tyoyhteisén jasen-
ten vaihtohalukkuutta eli tuloksissa oli viitteita niin kutsutun vaihtuvuustartunnan lisaan-

tymisesta irtisanoutumisen jalkeen.

Mut sitten ehkd siin oli sellasta, ettd sitten siin ehkd vdhén ihmiset rohkastu
sitten. Tai oli ehkd sellasta ajatusta, et muillekin tuli se ajatus siind ettd, et
tuolt I6ytyy niinku muitakin tyépaikkoja. Sit aika moni sieltd xx toimistolta
vaihto sitten tyépaikkaa xx yliopistolta pois. Et siin, kyl siin, mé uskon, et
siind saatto olla sellanen, etté joku vdhd huomas ettd hei, tddl on muitaki
mahollisuuksia, ettd ne on niinku ihan kiinnostavia mahollisuuksia. (H2)

Paljo ihmiset tietysti sit kyselee uusista téitd ja miten pddty siihen ratka-
suun ja ldhtee yliopistolta, ja halus ehkd sitd kuulla niin sanotusti, et miksi
ldhtee.. ldhtee jostain. Mut se on hyvin normaalii ihan sama mistd tydstd
sitten poistuukaan, niin ihmiset sit kysyy sitd. [...] Et kyl sitd vdlilld sit ihmiset
rupes sitd keskustelua tavallaan, ettd jakanut jonkun saman kokemuksen ja
miettinyt vaikka jotain samoja asioita, et ehkd semmosia. Mut ei nyt mi-
nddn semmosena “must”-ajatuksena, ettd nyt kaikki poistumme. Mutta
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tota et ehkd siind keskusteli sitd, et on joskus miettiny jotain samoja asioita.
(H3)

5.4 Organisaation kadytanteet irtisanoutumisprosessin aikana

Aiemmin esiteltyjen teemojen lisdksi myds organisaation kadytanteita irtisanoutumispro-
sessin johtamisessa kuvattiin haastateltavien vastauksissa. Osa kaytanteista — tai niiden
puutteellisuus — aiheutti negatiivisia kokemuksia, osasta oli positiivisia kokemuksia ja
osaa kuvattiin vain hyvin neutraalisti. Selkeasti tuloksista nousi esiin se, etta vaikka tyo
yliopistossa koetaan hyvin itsendiseksi ja mahdollisuus tyoskennelld itsendisesti ndhdaan
positiivisena asiana, koetaan irtisanoutumisvaiheessa kuitenkin tarvetta irtisanoutumis-
tilanteiden johtamiselle myds erilaisten kdytanteiden muodossa. Vaikka irtisanoutumis-
tilanteen johtamiselle ndhdaan tarvetta, korostuu vastauksissa kuitenkin se, etta jokai-
nen irtisanoutumistilanne tulisi nahda omanlaisenaan ja jokaisen yksil6lliset tarpeet olisi

otettava huomioon.

Kuten jo aiemmin luvussa 5.1 kuvattiin itsendisyyttd, nostetaan itsendisyys vahvasti esiin
myds irtisanoutumisvaiheen kaytanteita kuvatessa. Irtisanoutumisesta ilmoitettiin lahes
poikkeuksetta ensimmaisena omalle esihenkildlle. Irtisanoutumisesta ilmoittamisen vai-
heessa itsendisyys nakyi esimerkiksi siina, etta esihenkil6lle ilmoittamisen jalkeen muulle
organisaatiolle irtisanoutumisesta tiedottaminen jai kaikissa tapauksissa lahtevan tyon-
tekijan vastuulle. Tata haastateltavat eivat kuitenkaan kokeneet negatiivisena asiana,
vaikka vastauksista nousi esiin myos se, ettd kdytanteet tiedottamiselle organisaation

puolesta voisivat olla tarpeen.

Irtisanoutumisen johtamista helpottaviin kaytdnteisiin olisi Kurténin ja Waaralinnan
(2015) mukaan hyva sisallyttaa tavat, joilla paikataan irtisanoutumisen aiheuttama vaje
organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksista selvidd, ettd organisaatioilla ei ollut vakiintu-
neita kdytanteita vajeen paikkaamiseksi, vaan vajeen paikkaus vaihteli hyvin tapauskoh-

taisesti ja suurimmassa osassa tapauksista irtisanoutuneen tyontekijan itsendisyys
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korostui. Irtisanoutumisen jalkeen jdljelle jadvien tyotehtavien jarjestely ja siirto jai mo-
nessa tapauksessa lahtevan tyontekijan vastuulle. Se, etta irtisanoutunut tydntekija on
vahvasti mukana auttamassa organisaatiota irtisanoutumisen kohdattua, voi vaikuttaa
suuresti organisaation suorituskykyyn (Klotz, 2013, s. 3; Klotz & Zimmerman, 2015, s.
53-54). Yksi vastaaja kuitenkin pohti sitakin, ettd olisiko haastavimmat tyotehtavat ai-
heellista siirtdd muiden hoidettavaksi, koska irtisanomisaikana keskenerdisten toiden
loppuunsaattaminen voi vaatia paljon, ja lisdksi irtisanomisaikana tyoskennellessa moti-

vaatio tyon suorittamiseen ei valttamatta ole enaa korkeimmillaan.

Et tietylld tapaa se on aika haastava aika kylléd tehdd téité tommosta asian-
tuntijatyétd [...] Ja siiné joutuu véhén jopa niinku rypistédén, et ku sullon
niinku ne perusprosessit, normaalit prosessit hoidettavana. [...] Et se on
ehkd semmonen paikka, mihin kyl ihan varmaan kannattaa tulevaisuudes
johtamisen kannalta kyllé niinku satsata. Et se jos se ihminen ei oo viilttd-
midit siind ku se on Iéhtopdcdtoksen tehny, niin se ei oo kaikkein motivoitu-
nein tekemddn niitd tehtdvid. Et ihan kaikkee ei niinku, kaikkein haastavim-
mat ja tiukimmat hommat niin kyl kannattaa jopa varmaan siirtdd sit siin
kohtaa mahdollisimman nopeesti pois, et saa sen Iéhdén sujuvaksi. (H5)

Varsinkin asiantuntijaorganisaatioille tieto on tarked paaoma ja tiedon tarkeyden vuoksi
organisaation tulisi panostaa tiedon sdilyttamiseen tiedon johtamisen avulla (Makhubela
& Ngoepe, 2018, s. 2; Mahon & Jones, 2016, s. 509). On huomioitava, etta tiedon sailyt-
tamisen tulisi aloittaa heti tyontekijan rekrytoinnin jalkeen ja jatkua siihen saakka, kun
henkil6 lahtee (Levy, 2011). Tutkimuksessa ei keskitytty tiedon johtamiseen ennen irti-
sanoutumista, mutta tulokset osoittavat, ettd organisaatioissa ei irtisanoutumisen jal-
keen ollut kdaytannossa minkaanlaisia tiedon johtamisen prosesseja. Haastateltavat kui-
tenkin kuvaavat sitd, ettd tiedon siirto voi olla erittdin haastavaa juuri asiantuntijalle ker-
tyneen hiljaisen tiedon vuoksi, ja tuloksista nousi esiin myos se, etta tiedon siirto irtisa-

noutumisen jalkeen olisi voitu kokea hieman hammentavaksikin.

No ei, en nyt niinkun osaa sanoa, ettd siind mitddn sellasta selkeetd. Me
tehtiin kuitenkin aika lailla tiimissd niitd tutkimuksia, niin se tavallaan tut-
kimusmateriaali, sehdn jdi kuitenkin sitten tutkimusryhmdn kdyttéon ja
ndin. Ja sit md kovin voimakkaasti uskon, ettd téidé oon niinkun asiantuntija-
tyotd, et se on aika paljon mun pddssé se tieto, mikd siité karttui, niin kyl
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md sen sit niinkun vein tavallaan seuraavaan tyépaikkaan ja niinkun hyo-
dynsin sitd sielld. Et niin, et ei oo ollu oikeestaan sellasta, ehkd siind ois
voinu olla, tota jonkunlainen tdimménen tiedonsiirtokdytdnne, mutta tota
md koen, ettd se ois ehkd ollu aika hankalaa. Et ehké se on kuitenki sellasta
syvdllistd asiantuntijatietoa, mitd ei sitte niinku oikein pysty. (H2)

No ei mun mielestd, et se yks kollega, joka otti niit mun kursseja niin hén
niinku kyseli, et miten sé oot tehny ja ehkd niinku ndin ja niitd kurssimateri-
aaleja sillon annoin hénelle, mutta mut ei oikeestaan, ei oikeestaan kukaan
kyllé sen enempdd kyselly. (H4)

No emmd kyl muista et siihen sen ihmeellisemmin olis kéytetty. [...]. Toki
tietysti se mikd mun mielesté noihin mun mielestd kuuluu niin tota. Pyynté
oli sieltd, et jos tulee jotain, niin voidaanhan olla yhteyksissd ja niin edes-
pdin. Eli tota se on musta niinku ehkd aika tdrkee siind ja puolin ja toisin
saada sopimus siitd, et voidaan olla jatkossa sit vié yhteydessd, jos tulee
asioita mitké jad epdselviksi tai mitd tarvitaan. Et ei mitddn semmosta
niinku, md oisin saattanu kokee sen vdhd niinku hélméksikin, jos multa ois
ruvettu lypsdmddin sitd, et joo kerro nyt kaikki ja miké sulla on ja mitd sd
oot tos tehny. (H5)

Haastateltavien kokemuksista ilmeni keskustelujen tarkeys lapi irtisanoutumisprosessin.

Esiin nousi keskustelun ja vuorovaikutuksen tarve esimerkiksi irtisanoutumisesta ilmoit-

taessa ja téiden jarjestelyyn liittyen. Selkeasti suurimpana vastauksista nousi esiin tarve

syvallisempaan keskusteluun, useassa vastauksessa esiin nostettuun exit-keskusteluun,

jossa kaytaisiin lapi syvallisemmin esimerkiksi ldhdon aiheuttaneita syita.

No mun mielestd just et tdytyis ehkd tehdd tdlldsii exit-kyselyjé hiukan. Ja
jollakin tavalla jos ddd... niin, emmd tié kuin halukkaita ihmiset on sit sillé
hetkelld vastaamaan, mut ehkd jotenkin niinku sen tyyppistd tai ettd ehkd
vois kysyd et voisko olla jotenki avuks. (H1)

Niinkun tdmm©sii yksityiskohtii jos miettii johtamisen ndkékulmasta, niin en
muista, et mul olis kukaan kysyny esim HR:n osalta, et miksi ldhdit tai tota
et oltasko me voitu tehd jotain paremmin tai muuta. Et ehkd se kertoo siitdi,
et ei oo ollu hirveesti sellasta niinkun ajatusta, ettd ei ollu sellasta syste-
maattista tapaa johtaa uria yliopistolla. (H2)

Se ettdé no mulle ei ollu esimerkiksi minkddnlaista niinku exit-keskustelua.
[...] Mut sinéinsd ettd ois tavallaan ne nimetyt esimiehet tai sitten HR tai
joku muu sit siind vaiheessa niinku halunnu keskusteluttaa sitd asiaa, et



71

sellasta ei ollu. Et ehkdi sellanen kannattais. Tota se ois ollu hyvd ehkd, et ois
ollu vdhdn niinku systemaattisempi Iéihestyminen siihen. (H3)

Vastauksista nousi esiin my0s se, etta irtisanoutumistilanteissa l1ahto usein hyvaksytaan
ilman keskusteluja, joilla voisi joissain tilanteissa olla mahdollisuus sailyttaa tyontekija
organisaatiossa. Vaikka henkilot ovat varmasti tottuneita tekemaan itsenaisia paatoksia,
voi paatokset urilla olla joskus epdavarmoja. Varsinkin sitoutuminen pitkan uran tehneilla
on usein suurta, ja voi olla mahdollista, etta jos irtisanoutumisen aiheuttaneista syista ja
mahdollisuuksista jadadakin organisaatioon keskusteltaisiin avoimesti ja tavoitteellisesti,
voisi tyontekija muuttaakin mielensa irtisanoutumisen suhteen. Naissa tilanteissa olisi
kuitenkin nahtava jokainen irtisanoutumistilanne ja siihen johtaneet syyt yksil6llisesti ja
esimerkiksi irtisanoutumispaatoksen peruuttamisesta keskusteluun tulisi kayttaa tarkkaa

harkintaa jokaisen tilanne huomioiden.

Niinku md mietin omaaki, ettd ku mdékin olin viel tosi kahden vaiheilla, niin
tavallaan mé oon miettiny, et oisko se mun Idhté ollu niinkun jotenki kéén-
nettdvissd, jos joku olis ottanu tidksd yhteyttd ja niinku keskustellu, et mitd
sd toivot ja mitd me voidaan niinku, niinku voidaanks me vastata tdhdn jo-
tenki. Et se ehkd, ehkd oli niinku, tuntu ehkd semmoselta vihén pettymyk-
seltd niinku itselle, et ehkd se oli sellanen mikd jéi tédssd vdhdn niinku ham-
paankoloon tai jollain tavalla niinku mietityttdmddn. Et varsinki ku oli niin
pitké se ura niin sitte jotenki, jotenki tuntuu niinku ehkd omalta osalta, mut
myds jotenki ajattelee, et yliopiston niinku puoleta ehké niinku hukkaan hei-
tetty tavallaan mahdollisuus tai jotenkin on, et sellanen ehké mikd, mikd jai
mieleen. (H4)

Haastateltavien kokemuksista nousee esiin se, ettd arvostava kohtelu ja tuen saanti ovat
maarallisia kaytanteita tarkeampia, kuten luvussa 5.2 tuotiin esiin. Tuloksista selvida kui-
tenkin se, ettd jonkinlaisia kdytanteita irtisanoutumisvaiheessa olisi ehdottomasti oltava
olemassa, jotta irtisanoutumisesta ei aiheutuisi suurta haittaa organisaatiolle ja etta
tyontekijaa tuettaisiin irtisanomisajan tyoskentelyssa. Irtisanoutumistilanteiden johta-
minen nahdaan tarkedna, mutta huomiota tulisi kiinnittda ennen kaikkea siihen, etta jo-
kainen prosessi nahdaan kuitenkin yksiléllisena ja erilaisena ja irtisanoutumistilanteiden

johtamisessa olisi tarkeda ottaa tama huomioon.
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Niin en md tiedd sit varmaan yritysmaailmasta pystyis johtamaan, jos yli-
opistoa tdlldnen kiinnostaa, et milld tavalla ois niinku semmosia hyvié kéy-
ténteitd tohon. (H1)

Ite ainaki mietin, et tietysti se on, jos mietitddn sitd niinku tyésuhteen eld-
mdénkaarta, niin tottakai se on merkittdvd miten se pddttyy ja miten se lop-
puu, et tdd on térked asia mitd sie tutkit. Ja se et siihen niinku panostetaan
siihen myds siihen tydsuhteen loppuun ajattellen, etté tota ihmiselle jéd
siitd hyvd tyéntekijikokemus siitd asiasta. Ja se ettd on niinku vaikka ois
meillékin on paljon ihmisid, jotka on varmasti ollu lyhyitd pdtkid, pitkié péit-
kidi, niin ei sillei pitdis olla vdlid, ettd miten kauan on ollu organisaatiossa,
mut se ettd ois semmonen niinku ote sit siihen myés siihen loppuun asti ja
saatettais niin sanotusti sinne maaliin sitte sen tyén kanssa. (H3)

No ku md niinku mietin, et tolleen et mis ois voinu toimii paremmin, niin mé
jéin ihan miettiin, et mitd siin prosessis tehtiin ees hyvin. [...] Mut jotenki
emmdi tiedd ei, tdytyy nyt ihan rehellisesti sanoo, et ei mul hirveesti siitd
jotenki semmost niinkun... et tuntu vaan, et md ilmotin ja sit oltiin vaan sil-
leen et okei ja sit niinku tavallaan eldmd jatkuu ja silleen, et sit jdi niinku
jollan tavalla tosi hdimmentyny olo. [...] Et siin ois kyl tosi paljon voinu tehdd
must paremmin. (H4)

Et md en oo ihan varma et onks semmonen niinku, pystyyks sitd semmoseks
niinku prosessiks tekemdiéin. Tietyt jutut on varmaan niinku hyvdé esihenki-
I6itten ymmdirtdd, mitkd on niinku hyvd kéydd siind ldapitte, mut kyl ne on
aika silti tapauskohtasia juttuja sit kuitenki. (H5)
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6 Johtopaatokset

Tyoelama on ollut jo pitkdan muutoksessa, ja pitkd yhdessa organisaatiossa hierarkkisesti
ylospain eteneva ura ei ole enda normi (Ahn ja muut, 2017, s. 48), vaan liikkuvuus kuuluu
yha vahvemmin nykyajan tyoelamaan (Chudzikowski, 2012). Nuoremmat sukupolvet ko-
kevat urasiirtymat yha luonnollisempana osana uraa (Chudzikowski, 2012), ja uraliikku-
vuuden odotetaankin jatkossa lisddntyvan entisestaan Sullivan & Al Ariss, 2021, s. 13).
Uraliikkuvuuden lisdantymisen my6ta odotetaan myos vapaaehtoisten, tyontekijan aloit-
teesta tapahtuvien irtisanoutumisten lisdantyvan tulevaisuudessa (Klotz & Zimmerman,
2015, s. 55). Taman vuoksi organisaatiossa olisi tarkeda panostaa irtisanoutumisproses-
sin johtamiseen, jotta irtisanoutumistilanteet saadaan hoidettua niin, etta niista aiheu-

tuisi mahdollisimman vahan haittaa tilanteen osapuolille.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella irtisanoutumisprosessin johtamista yli-
opistokontekstissa. Tata tavoitetta tutkittiin tarkastelemalla, miten vapaaehtoisesti irti-
sanoutuneet tyontekijat kuvaavat irtisanoutumisprosessia yliopisto-organisaatioissa ja
miten irtisanoutumisprosessin kulku heijastuu yksilon kokemukseen. Tutkimukselle ase-
tettiin kaksi tutkimuskysymysta liittyen siihen, minkalaisia kdytdnteitd on tunnistetta-
vissa irtisanoutumistilanteiden johtamisessa yliopisto-organisaatioissa seka mitka tekijat
vaikuttavat suurimmin irtisanoutuneiden tyontekijoiden kokemukseen irtisanoutumis-

prosessista.

Tutkittavan aiheen valintaan vaikutti aiheen ajankohtaisuuden seka tutkimustiedon va-
hyys aiheeseen liittyen. Vaikka irtisanoutumisia on tutkittu paljon, on irtisanoutumispro-
sessi ja etenkin se, mita tapahtuu irtisanoutumispaatoksenteon ja irtisanomisajan tyos-
kentelyn paattymisen valilla, jaanyt erittdin vahalle huomiolle (Klotz & Swider ja muut,
2021, s. 120). Tutkimuksen kontekstiksi valittiin yliopisto-organisaatio, koska yliopistojen
henkilostoprosesseja on kritisoitu olevan liian jaykkia ja standardisoituja unohtaen tyon-
tekijoiden yksilolliset erot, ja prosessien on todettu tarvitsevan muutoksia (Siekkinen ja

muut, 2020). Uraliikkuvuuden seka kritiikkid saaneiden henkilostoprosessien vuoksi
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yliopistojenkin olisi tarkeda kiinnittdad huomiota koko tydsuhteen elinkaaren hoidon li-

saksi myos irtisanoutumisprosessin johtamiseen.

6.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset ja pohdinta

Tassa tutkimuksessa irtisanoutumisprosessin johtamista yliopisto-organisaatioissa tut-
kittiin tarkastelemalla, miten irtisanoutumisprosessi on heijastunut irtisanoutuneiden
tyontekijoiden kokemuksiin. Kokemuksista nousi keskeisina tuloksina esiin nelja teemaa:
itsendisyyden kokemukset, arvostuksen ja tuen tarve irtisanoutumisprosessin aikana,
vaikutukset tyoyhteisé6n ja sen dynamiikkaan seka organisaation kéyténteet irtisanou-
tumisprosessin aikana. Seuraavaksi kdydaan jokaiseen teemaan liittyen lapi lyhyesti kes-
keiset tulokset ja pohditaan, miten naita teemoja tulisi huomioida irtisanoutumisproses-
sin johtamisessa niin, etta irtisanoutumisprosessin johtaminen olisi sujuvaa, se aiheut-
taisi mahdollisimman vahan vaikeuksia organisaation toiminnalle ja siita jaisi hyva mieli-

kuva niin lahtevalle tyontekijalle kuin muillekin tydyhteison jasenille.

6.1.1 Itsenaisyyden kokemukset

Haastatteluaineistosta nousi selkedsti esiin kokemukset itsendisyydesta ja itseohjautu-
vuudesta. Itsendisyys nousi esiin laajasti lapi irtisanoutumisprosessin. Tyota johdetaan
paljon itse ja se heijastuu siihen, ettd vastuu irtisanoutumisprosessin eri tehtavien hoi-
dosta jaa usein suurelta osin irtisanoutuvalle tyontekijalle itselleen. Esimerkiksi irtisa-
noutumisesta tiedottaminen muulle organisaatiolle, irtisanomisajan tydskentelyn suun-
nittelu seka tyotehtdvien loppuunsaattaminen ja keskenjaavien tyotehtavien siirrot kol-

legoille jaivat monessa tapauksessa pdaosin irtisanoutuneen tydntekijan vastuulle.

Tuloksista nousi esiin, ettd itsenaisyytta ja tietynlaista vapautta tydskennelld ja suunni-
tella omaa ty6tdan arvostettiin ja pidettiin padosin positiivisena asiana. Tama nakyi osin

my0s siind, etta irtisanoutuvalla tyontekijalla oli halu tehda tydnsa hyvin loppuun asti
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organisaation etua ajatellen. Vaikka tyon itsendisyys koettiin pdaosin positiivisessa va-
lossa ja yhtena yliopistossa tydskentelyn etuna, kaivattiin irtisanomisajan tyoskentelyyn
my0Os organisaation tukea. Vastauksista kavi ilmi myos se, ettd tukea olisi hyva tarjota

organisaation aloitteesta.

Organisaatioiden kehittdessaan ja toteuttaessaan irtisanoutumisprosessin johtamista,
tulisi huomioida yliopistossa tyoskentelevien taipumus itsendisen tyoskentelyyn seka
vahva itseohjautuvuus. On tarkea tiedostaa, etta vaikka irtisanoutumisprosessissa tyos-
kentely jatkuisi itseohjautuvana, olisi sita silti tarkea johtaa. Organisaation olisi hyva irti-
sanoutumisen kohdatessa sopia lahtevan tyontekijan kanssa irtisanomisajan kulusta ai-
nakin paapiirteissaan. Kun organisaatio on varmistanut, etta loppuajalle on toimiva
suunnitelma, voi tyoskentelya jatkaa yliopistotyontekijoille ominaisella itsendisella tyo-
otteella. Vaikka tyoskentely olisi itsenaista, olisi tarkeda, etta [ahtevalla tyontekijalla olisi
tunne, etta hanesta valitetdan, mutta samalla hanelle annetaan tilaa tehda ja viimeistella
tyonsa kuitenkin niin, etta irtisanomisprosessissa organisaatio on mukana tarvittaessa ja

vuorovaikutus on aktiivista ja molemminpuolista.

Yksi nakdkulma irtisanoutumisprosessin johtamisen tarkeydelle on se, etta vaikka tassa
tutkimuksessa kaikki haastateltavat pysyivat hyvin sitoutuneina organisaatioon ja itse-
ndiseen tyoskentelyyn, on huomioitava, ettad jokaisessa tilanteessa asia ei valttamatta ole
ndin. Klotzin ja Bolinon (2016) mukaan osa tyontekijoista voi kayttaa irtisanoutumistyylia,
joka voi olla hyvinkin haitallinen organisaatiolle. Negatiivista irtisanoutumistyylia kayt-
tava tyontekija tuskin on kykenevdinen hoitamaan irtisanomisajan tyoskentelydan itse-
ndisesti ja sitoutuneena organisaation etua ajatellen. Tassakin tilanteessa tarkeaksi nou-
see jokaisen irtisanomisprosessin nakeminen yksiléllisena tapahtumana ja reagoiminen

ja johtaminen jokaisen tilanteen edellyttamalla tavalla.
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6.1.2 Arvostuksen ja tuen tarve irtisanoutumisprosessin aikana

Myds arvostuksen ja tukea antavan vuorovaikutuksen tarve lapi irtisanoutumisprosessin
oli voimakkaasti esiin noussut teema haastateltavien kokemuksista. Irtisanoutuneet
tyontekijat toivoivat, etta varsinkin pidemman uran tehneena osattaisiin myos irtisanou-
tumisen kohdatessa arvostaa organisaatiossa tehtya pitkda uraa ja kohdella lahtevaa
tyontekijaa arvostaen hanta. Lisaksi tulokset osoittivat, etta irtisanoutuneet tyontekijat
toivoivat arvostusta omaa osaamistaan kohtaan seka sita, ettd heidan osaamiseensa ja

haluun tehda parhaansa luotettaisiin myos tydsuhteen loppuvaiheessa.

Useista vastauksista nousi esiin myds arvostavan seka tukea ja kannustusta tarjoavan
vuorovaikutuksen tarkeys irtisanoutumisprosessin eri vaiheissa. Arvostus ja tuen seka
kannustuksen tarjoaminen nousivat selkeasti tarkeammaksi asiaksi irtisanoutumispro-

sessin aikana verrattuna maarallisiin kdytanteisiin.

Irtisanoutumisprosessin johtamista suunnitellessa ja kehittdessa seka etenkin toteutta-
essa tulisi arvostava ja tukea tarjoava kohtelu ottaa huomioon lapi irtisanoutumisproses-
sin. My0s Bal ja De Jong (2017) tunnistavat kunnioittavan kohtelun tarkeyden koko tyo-
suhteen elinkaaren sekda myos irtisanoutumisvaiheen aikana. Heidan mukaansa hyvin
johdettuun irtisanoutumisvaiheeseen kuuluu, etta tyontekija saa kunnioittavan kohtelun
tyosuhteen loppuun saakka, tuli paatds tyosuhteen irtisanomisesta tyontekijalta tai
tyonantajalta. Lahtevien tyontekijoiden kunnioittavalla kohtelulla on vaikutuksia lahte-
vien tyontekijoiden suhteiden ylldapitoon (Bal & De Jong, 2017), joka onkin ddrimmaisen
tarkeaa jatkuvasti kiristyvilla tyontekijamarkkinoilla. Olisi tarkeaa jattaa hyva mielikuva
lahtevalle tyontekijalle, jotta han voisi tulevaisuudessa harkita paluuta organisaatioon.
Organisaatioon paluun mahdollisuuksien lisdksi kunnioittavaa kohtelua saanut tyonte-
kija mita todennakoisimmin viestii positiivisemmin organisaatiosta kuin epdarvostavaa
kohtelua saanut tyontekija. Kohtelulla on siis vaikutuksia myos organisaation mainee-
seen ja tydnantajakuvaan (Bal & de Jong, 2017). Lisaksi lahtevan tyontekijan kohtelulla
on vaikutuksia koko organisaation ty6ilmapiiriin sekd olemassa olevien tyontekijoiden

sitouttamiseen (Bal & De Jong, 2017).
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6.1.3 Vaikutukset tyoyhteison dynamiikkaan

Haastateltavien kokemuksista nousee esiin se, etta irtisanoutumisella on aina jonkinlai-
sia vaikutuksia tyoyhteison dynamiikkaan, mutta usean vastaajan kokemusten mukaan
muutokset dynamiikassa eivat olleet kovin dramaattisia. Tata perusteltiin silla, etta irti-
sanoutumista yliopistosta ei pidetd kovin poikkeuksellisena tapahtumana. Vastaajista
kolme tyoskenteli irtosanoutumishetkelld etana, ja he pohtivat etana tyoskentelyn vai-
kuttaneen niin, ettd heidan irtisanoutumisensa aiheutti vdahemman muutoksia tydyhtei-
s6n dynamiikkaan verrattuna siihen, jos he olisivat olleet lahitydssa tydyhteisonsa kes-
kuudessa. Oman toimintansa muutoksia haastateltavat kuvasivat siten, etta irtisanoutu-
misaikana he irtaantuivat roolistaan tyoyhteison jasenend, mika onkin yksi irtisanoutu-

misprosessin tapahtumista esimerkiksi Ashforthin (2001) ja Ebaughin (1988) mukaan.

Yksi irtisanoutumisen aiheuttama vaikutus tydyhteis66n oli niin kutsutun vaihtuvuustar-
tunnan lisdantyminen, mika tarkoittaa, ettd yhden tyontekijan irtisanoutuminen voi ajaa
muitakin tyoyhteisén jasenia pohtimaan vaihtoehtoja tyollistya muualle ja edetd jopa
konkreettisiin toimiin paatyen myos irtisanoutumaan organisaatiosta (Felps ja muut,
2009, s. 546). Usean haastateltavan kokemuksista kavi ilmi, ettd irtisanoutumisen jalkeen
tyoyhteisOssa kerrottiin avoimemmin, mikali muutkin olivat harkinneet tyollistymista
muualle. Yhdessa tapauksessa irtisanoutuminen oli saanut muutakin henkilstoa lahte-

maan organisaatiosta.

Irtisanoutumisprosessin johtamisessa tulisi ottaa huomioon irtisanoutumisen vaikutuk-
set tydyhteis0on. Irtisanoutuminen on haasteellista tietenkin Idhtevalle tyontekijalle it-
selleen, mutta on tarkea tiedostaa, etta taman lisaksi myds organisaation muiden henki-
I6iden, niin esihenkildiden kuin muiden tyoyhteisdn jasenten, osalta voi olla haastavaa
vastaanottaa ja kasitella tieto siita, etta tyontekija on jattdmassa heidat vapaaehtoisesti
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 52). Lisdksi irtisanoutuminen voi aiheuttaa konflikteja ja
heikentaa tiimin yhtenevaisyytta seka vaarantaa psykologista turvallisuutta ja tiimin suo-
rituskykya (Klotz & Zimmerman, 2015, s. 102). Se, minka verran irtisanoutuminen vaikut-

taa muuhun tyoyhteis66n, on aina tapauskohtainen. Klotz, Swider ja muut (2021, s. 120)
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huomauttavat, ettd etenkin tyytymattomat irtisanoutuneet tyontekijat tai tyontekijat,
joille irtisanoutumisprosessi on haasteellinen esimerkiksi epavarmuuden vuoksi, voivat
aiheuttaa muutoksia organisaation dynamiikkaan ja sen myo6ta vaarantaa organisaation
toimintaa. Taman vuoksi organisaatioiden ja etenkin organisaatiossa tydskentelevien esi-
henkildiden on panostettava siihen, ettd irtisanoutumisprosessi aiheuttaisi mahdollisim-

man vahan hairidita organisaatiolle (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 120).

Vaikutukset organisaation dynamiikkaan ovat riippuvaisia myos tyontekijan henkilékoh-
taisista ominaisuuksista ja siitd, miten paljon han on vuorovaikutuksessa muiden kanssa
(Klotz & Zimmerman, 2015, s. 107-108). Taman tutkimuksen haastateltavista yli puolet
tyoskentelivat etdana, mutta mikali kaikkia olisivat olleet |ahit6issa, olisi tulokset irtisa-
noutumisen vaikutuksista tyoyhteison dynamiikkaan voineet olla hyvin erilaisetkin. Irti-
sanoutumisen johtamisessa tulisikin jatkuvasti lisaantyvan etatydskentelyn vuoksi miet-
tid, miten tarve johtamiselle irtisanoutumisprosessissa vaihtelee sen mukaan, tydsken-

teleekd irtisanoutunut tyontekija paikan paalla, etana vai ndiden yhdistelmana.

Tutkimuksen tuloksistakin esiin noussut vaihtohalukkuuden eli vaihtuvuustartunnan li-
saantyminen tulee ottaa huomioon irtisanoutuminen kohdatessa. Vaihtuvuustartunnan
levidamiseen vaikuttavat Felpsin ja muiden (2009) mukaan irtisanomisajan pituus, irtisa-
noutuneen tyontekijan kaytos irtisanomisaikana seka esihenkiléiden reaktiot irtisanou-
tumiseen. Taman perusteella voidaan todeta, etta irtisanomisajan johtamisella voidaan
ainakin jossakin maarin vaikutta mahdollisen vaihtuvuustartunnan leviamiseen organi-
saatiossa. Esihenkildiden olisi hyva reagoida irtisanoutumiseen ymmartavaisesti, tyonte-
kijaa kunnioittavasti ja loppuajan tyoskentelya tukien valttden tyontekijan huonoa koh-
telua. Mikali tyontekija on irtisanoutunut negatiivista irtisanoutumistyylia kayttden ja
mita todennakoisimmin organisaation kannalta negatiivinen kayttaytyminen tulee jatku-
maan myos irtisanomisaikana tyoskennellessa, voisi tallaisessa tapauksessa olla jarkeva
mahdollisuuksien mukaan lyhentda tyontekijan tyovelvoitetta, jotta negatiiviset vaiku-

tukset muuhun tyoyhteis66n saataisiin minimoitua.
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6.1.4 Organisaation kdyténteet irtisanoutumisprosessin aikana

Haastateltavien kokemuksista nousi esiin aiemmin esiteltyjen teemojen lisdksi myos or-
ganisaation kdytanteet irtisanoutumisvaiheen johtamisessa. Osa kadytanteista — tai niiden
puutteellisuus — aiheutti negatiivisia kokemuksia, osasta oli positiivisia kokemuksia ja
osaa kuvattiin vain hyvin neutraalisti. Kaytanteisiin liittyen vastauksista voidaan paatell3,
ettd irtisanoutumisvaihetta tukemaan olisi hyva olla organisaatiossa erilaisia kaytanteita.
Vaikka tuloksista nousee esiin tarve kaytanteille irtisanoutumisprosessin sujuvoitta-
miseksi, korostuu vastauksissa kuitenkin se, etta jokainen irtisanoutumistilanne tulisi

ndahda omanlaisenaan ja jokaisen yksildlliset tarpeet olisi otettava huomioon.

Kuten Kurtén ja Waaralinna (2015) ovat esittaneet, olisi organisaatioiden hyva maaritella
niin sanotut eroperiaatteet, jotka sisaltaisivat kdytanteet, joiden avulla irtisanoutumisti-
lanteiden hoitamista voidaan helpottaa niin esihenkildiden kuin |ahtevan tyontekijan ja
jatkavan henkiloston osalta vahentden epavarmuutta ja rauhoittaen tunteita. Kaytantei-
den tarkoituksena on myods vahentaa kiireessa tehtyjen virheiden mahdollisuutta, luoda
paremmat edellytykset solidaarisuuden seka oikeudenmukaisuuden toteutumiselle ja
eettisesti kestavalle henkildstopolitiikalle, ja ndin ollen viestittaa myos vastuullista tyon-
antajakuvaa niin organisaation sisédlle kuin ulkopuolellekin (Kurtén & Waaralinna, 2015,
s. 214-219). Seuraavaksi kdydaan lapi tulosten pohjalta organisaation kdytanteita irtisa-
noutumisprosessin aikana ja mietitdaan, millaisia prosesseja voisi olla tarpeen sisallyttaa

eroperiaatteisiin.

Kuten jo aiemmin on mainittu, jai useiden tehtavien hoito irtisanoutuneen tydntekijan
vastuulle irtisanoutumisprosessin aikana. Vaikka tyo yliopistossa on hyvin itsendista, tu-
lisi irtisanoutumisprosessia johtaa lapi prosessin, ja onnistuneen prosessin tueksi olisi
hyva olla olemassa ainakin joitain kaytanteita. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta organisaation
saatua tieto irtisanoutumisesta, ei organisaatio tehnyt mitdan tiedottaakseen muuta or-
ganisaatiota irtisanoutumisesta, vaan tdma jai kaikissa tapauksissa lahtevan tyontekijan
vastuulle. Vaikka haastateltavat eivat kritisoineet vastuun jadamista tiedottamisessa heille,

voisi tiedottamisen kdytanne olla tarpeellinen viestinnan tarkeyden vuoksi.
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Koska irtisanoutumisella on vaikutuksia myds organisaatioon jaaviin henkil6ihin, ja 1ahto
voi tulla yllatyksena ja aiheuttaa epavarmuutta (Jablin, 2001), tulisi organisaation var-
mistaa asiasta tiedottaminen. Ldhddsta viestinndssa tulisi huomioida kommunikaation
tarkeys, koska hyvan kommunikaation avulla voidaan vahentaa lahdon herattamia kysy-
myksia ja epavarmuutta (Jablin, 2001). Kurtén ja Waaralinna (2015, s. 209) neuvovat tie-
dottamaan lahdosta rehellisesti, avoimesti ja johdonmukaisesti. Heidan mukaansa oike-
alla tiedolla pystytddan vahentamaan organisaatiossa mahdollisesti vallitsevaa epavar-
muutta sekd vahennetaan epailyja ja estetdaan mahdollisten huhujen leviamista. Irtisa-
noutumisesta tiedottamisen tueksi olisi hyva suunnitella kdytanteet, joiden avulla vies-

tinta olisi mahdollisimman selkeda ja tehokasta.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettd organisaatioilla ei ollut vakiintuneita kaytanteita irti-
sanoutumisesta aiheutuneen vajeen paikkaamiseksi, vaan vajeen paikkaus vaihteli hyvin
tapauskohtaisesti, ja suurimmassa osassa tapauksista irtisanoutuneen tyontekijan itse-
nadisyys korostui. Irtisanoutumisen jalkeen jaljelle jadvien tyotehtavien jarjestely ja siirto
jai monessa tapauksessa lahtevan tyontekijan vastuulle. Se, etta irtisanoutunut tyonte-
kija on vahvasti mukana auttamassa organisaatiota irtisanoutumisen kohdattua, voi vai-
kuttaa suuresti organisaation suorituskykyyn (Klotz, 2013, s. 3; Klotz & Zimmerman, 2015,
s. 53-54). Yksi vastaaja kuitenkin pohti sitakin, etta olisiko haastavimmat tyotehtavat ai-
heellista siirtdd muiden hoidettavaksi, koska irtisanomisaikana keskenerdisten toiden
loppuunsaattaminen voi vaatia paljon, ja lisdksi irtisanomisaikana tyoskennellessa moti-

vaatio tyon suorittamiseen ei valttamatta enaa ole korkeimmillaan.

My®ds irtisanoutumisen aiheuttaman vajeen paikkaamiseksi olisi organisaatiolla tarpeen
olla kdytanteet, jotka tukisivat tdman tehtavan suorittamista. Yliopistossa maaraaikais-
ten ty6suhteiden ja rahoituksen saannin vuoksi vajeen paikkaaminen ei ole niin yksise-
litteinen asia, ja lahes kaikki haastateltavat kertoivatkin, ettd uutta tyontekijaa ei aina-
kaan hanen irtisanomisaikana tullut organisaatioon. Vaikka tyotehtavien loppuunsaatta-
minen ja tehtadvien siirto olisikin paapiirteissaan lahtevan tyontekijan vastuulla, olisi or-

ganisaation hyva olla tietoinen, miten loppuajan tyotehtavat hoidetaan ja miten tehtavia
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mahdollisesti siirretdan. Johtamisessa olisi hyva huomioida myos se, etta irtisanoutumi-
sen jalkeen tyontekijan motivaatio tyota kohtaan saattaa laskea (Klotz & Zimmerman,
2015, s. 98), ja myos tydn tehokkuus voi karsia (Jablin, 2001; Klotz & Zimmerman, 2015,
s. 98-99).

Varsinkin asiantuntijaorganisaatioille tieto on tarked padaoma (Makhubela & Ngoepe,
2018, s. 2; Mahon & Jones, 2016, s. 509), ja tiedon johtaminen tulisikin kattaa koko tyo-
suhteen aina rekrytoinnista tydosuhteen paattymiseen saakka (Levy, 2011). Tuloksien pe-
rusteella ei yliopistoissa ollut kdytannossa minkaadnlaisia kaytanteita tiedon sailytta-
miseksi organisaatiossa. Haastateltavat kuvasivat, etta tiedon siirto voi olla erittdin haas-
tavaa juuri asiantuntijalle kertyneen hiljaisen tiedon vuoksi, ja tuloksista nousi esiin myds
se, etta tiedon siirto irtisanoutumisen jalkeen olisi voitu kokea hieman hammentavaksi-

kin.

Koska tieto on yliopisto-organisaatioissa olennaista, tulisi tiedon johtamiseen kiinnittaa
huomiota, jotta organisaatio hyotyisi parhaansa mukaan hallussaan olevasta tiedosta ja
pystyisi sailyttamaan tiedon organisaatiossa. Ensiarvoisen tarkeaa olisi, etta tiedon joh-
tamisen prosessit olisivat kunnossa heti rekrytoinnista alkaen, koska tiedon sailyttamisen
aloittaminen vasta irtisanoutumisen kohdatessa tuskin antaa hyvia tuloksia. Kun tiedon
johtamisen prosessit ovat kunnossa, tulee niihin panostaa viela irtisanomisaikanakin. Se,
miten hyvin tietoa onnistutaan sdilyttdmaan organisaatiossa, riippuu tiedon sailytta-
mistd edistavista tekijoista kuten luottamuksesta, motivaatiosta, organisaation anta-
masta tuesta seka tyontekijoiden yksilollisista tekijdista (Wu & Lee, 2017). Tietoa voidaan
siirtaa esimerkiksi dokumentoimalla prosesseja tai tekemalla erilaisia ohjeistuksia, kou-
lutuksen ja valmennuksen kautta seka hyodyntamalla erilaisia teknologisia ratkaisuja ja
verkostoja (Makhubela & Ngoepe, 2018, s. 3). Tarkeinta kuitenkin on vuorovaikutus tyo-
yhteison jasenten vililla (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019), ja tata tulisikin tukea kaikin kei-

noin myos irtisanoutumisprosessin aikana.
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Irtisanoutumisprosessin kaytanteisiin liittyen, nousi haastateltavien kokemuksista esiin
myos keskustelujen tarkeys lapi irtisanoutumisprosessin. Keskustelun ja vuoro-
vaikutuksen tarve ilmeni esimerkiksi irtisanoutumisesta ilmoittamiseen ja toiden jarjes-
telyyn liittyen, mutta selkedsti suurempana haastateltavien kokemuksista tuli esiin tarve
syvéllisempaan keskusteluun, jossa kaytaisiin lapi syvallisemmin esimerkiksi lahdon ai-

heuttaneita syita niin kutsutun exit-keskustelun tapaan.

Keskustelut voisivat joissain tilanteissa olla jopa mahdollisuus sailyttaa tyontekija orga-
nisaatiossa, jos keskustelujen avulla pystyttdisiin muuttamaan kahden vaiheilla olevan
tyontekijan paatosta irtisanoutumisesta. Vaikka henkilot ovat varmasti tottuneita teke-
maan itsenadisia paatoksia, voi paatokset urilla olla joskus epavarmoja. Varsinkin sitoutu-
minen pitkdn uran tehneilld on usein suurta, ja voi olla mahdollista, etta jos irtisanoutu-
misen aiheuttaneista syista ja mahdollisuuksista jaadakin organisaatioon keskusteltaisiin
avoimesti ja tavoitteellisesti, voisi tyontekija muuttaakin mielensa irtisanoutumisen
suhteen. Naissa tilanteissa olisi kuitenkin nahtava jokainen irtisanoutumistilanne ja
siihen johtaneet syyt yksil6llisesti ja esimerkiksi irtisanoutumispaatoksen peruutta-

misesta keskusteluun tulisi kayttaa tarkkaa harkintaa jokaisen tilanne huomioiden.

Kuten Klotz, Swider ja muut (2021) korostavat, olisi organisaatioiden ymmarrettava irti-
sanoutumisprosessin tarkeys ja tehtava kaikkensa, jotta |lahddsta aiheutuisi mahdollisim-
man vahan haittaa prosessin eri osapuolille. Tassa asiassa avoin vuorovaikutus ja keskus-
telut ovat varmasti avainasemassa. Olisi tarkedaa ymmartaa vuorovaikutuksen ja keskus-
telujen tarkeys ottaen huomioon samalla kolme muutakin tutkimuksen tuloksista esiin
noussutta teemaa: itsendisyyden kokemukset, arvostuksen ja tuen tarpeen irtisanoutu-
misprosessin aikana seka vaikutukset tydyhteison dynamiikkaan. Keskusteluissa lapi irti-
sanoutumisprosessin olisi hyva huomioida yliopistotydntekijéille ominainen itseohjautu-
vuus, mutta samalla antaa tukea ja osoittaa vastuunottoa ja valittamista tyontekijasta
my0s irtisanoutumisprosessin aikana. Jokainen keskustelu tulisi kdyda kunnioittavaan sa-
vyyn ja huomioida, ettd keskustelut ja muu vuorovaikutus vaikuttavat enemman tai va-

hemman myds muuhun tyoyhteiséon ja sen dynamiikkaan.
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Usean haastateltavan toiveet exit-keskusteluista voisi ottaa huomioon irtisanoutumis-
prosessin kaytanteita suunnitellessa ja toteuttaessa. Koska exit-keskustelut perinteisena
irtisanoutumisen syiden selvittdmisen valineena ovat saaneet paljon ristiriitaisia suo-
siota (Klotz & Swider ja muut, 2021, s. 123; Johns & Gorrick, 2016, s. 27; Kdnig ja muut,
2022, s. 382), voisi niihin ottaa Kénigin ja muiden (2022) suositteleman ndakokulman. He
suosittelevat exit-keskustelua keinona ilmaista, etta organisaatio valittaa tyontekijasta
koko tydsuhteen ajan. Exit-keskustelu voisi olla keino edesauttaa hyvan suhteen muo-
dostumista ja sdilymista organisaation ja tyontekijan valilla myds tyosuhteen jalkeenkin,
ja talla voi olla kauaskantoisia vaikutuksia jopa organisaation maineeseen (Kénig ja muut,
2022). Exit-keskustelu olisi tarkeda nahda yksittaisen irtisanoutumistilanteen johtamisen
lisaksi myds kokonaisuuden kannalta. Jokaisesta keskustelusta voi |6ytaa asioita, joita ke-
hittamalla voidaan parhaassa tapauksessa vahentaa uusien irtisanoutumisten aiheutu-
mista. Lisaksi jokainen keskustelu antaa mahdollisuuksia myds itse irtisanoutumisproses-
sin johtamisen kehittamiselle, koska keskusteluissa voidaan hyvin kdyda lapi myos sita,
mita tunteita irtisanomisaikana on herannyt, mika niihin on vaikuttanut ja mita voitaisiin

tehda paremmin kehittadakseen irtisanoutumisprosessin johtamista.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd irtisanoutumisprosessia johdetaan yliopisto-organi-
saatioissa melko vahan ja johtaminen vaikuttaa olevan melko suunnittelematonta ja sen
tueksi ei ole tunnistettavissa juuri lainkaan kaytanteita. Irtisanoutumisprosessin johtami-
sen tueksi kdytanteita miettiessa tulisi ottaa huomioon tuloksista nousseet kolme muu-
takin teemaa eli itsendinen tydote, arvostuksen ja tuen tarve seka vaikutukset tydyhtei-
s60n ja sen dynamiikkaan. Kaytadnteita luotaessa ja toteuttaessa olisi keskityttava siihen,
ettd ne tukisivat itsenaista tydotetta. Kaytanteissa ja muussa johtamisessa olisi huomioi-
tava myos jokaisen tyontekijan arvostaminen seka kiinnitettdava huomiota siihen, millai-
sia vaikutuksia kaytanteilla on muuhun tyoyhteis66n. Yksi tarkein asia olisi kuitenkin se,
ettd jokainen irtisanoutumisprosessi ndhtaisiin yksilollisena ja irtisanoutumisprosessia

johdettaisiin tilanteen yksil6llisyys huomioiden.
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6.2 Tutkimuksen merkitys ja rajoitukset

Tutkimusta irtisanoutumisprosessin johtamisesta on tehty aarimmaisen vahan ja erito-
ten tutkimusta irtisanoutumisprosessin johtamisesta yliopisto-organisaatioissa ei ole
tehty oletettavasti lainkaan. Taman tutkimuksen tulosten voidaan nahda tarjoavan ym-
marrysta siita, miten yliopisto-organisaatioissa johdetaan irtisanoutumisprosessia. Tu-
loksia voi hyddyntaa etenkin henkildstojohtamisen tukena, kun halutaan tarkastella irti-
sanoutumisprosessia ja sen johtamista seka suunnitella ja toteuttaa kdytanteita johtami-
sen tueksi helpottamaan irtisanoutumisprosessin etenemista kaikkien osapuolten osalta.
Tutkimuksen tuloksia voi soveltaa ainakin osittain myds muiden asiantuntijaorganisaa-

tioiden irtisanoutumisprosessin johtamisen kehittamiseen.

On kuitenkin todettava, ettad tutkijan vahaisen kokemuksen, haastateltavien pienehkon
maaran seka aiempien tutkimuksien vahyyden vuoksi, ei tutkimuksen tuloksista valitet-
tavasti voi tehda kovin yleistettavia paatelmia. Laajempi kuva irtisanoutumisprosessin
johtamisesta olisi voitu saada aikaan tutkimalla myo6s esihenkildiden ja jopa henkilosto-
osaston edustajien sekda muun tydyhteison kokemuksia irtisanoutumisprosessin johtami-

sesta.

6.3 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksessa tutkittiin irtisanoutumisprosessin johtamista vapaaehtoisesti irtisanoutu-
neiden tyontekijoiden kokemuksien kautta. Kuten jo aiemmin todettiin, saisi irtisanou-
tumisprosessin johtamisesta totuudenmukaisemman kuvan laajentamalla tutkimusta
myds esihenkildiden ja esimerkiksi henkilostdosaston edustajien sekd muun tydyhteisén

kokemuksiin perehtymalla.

Tassa tutkimuksessa haastateltavat olivat useammasta eri yliopisto-organisaatiosta. Mie-
lenkiintoista voisi olla jatkossa keskittda tutkimus vain yhteen organisaatioon, jolloin ta-

man organisaation toteuttamasta irtisanoutumisprosessin johtamisesta saataisiin
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luotettavampi kuva. Taman pohjalta olisi helpompi ldhtea kehittamaan organisaation ir-
tisanoutumisprosessin johtamista niin, etta se palvelisi mahdollisimman hyvin juuri ky-

seistd organisaatiota.

Koska tutkimusta irtisanoutumisprosessin johtamisesta on ylipaataan tehty vahan, voisi
jatkossa tutkia yksityiskohtaisemmin joitain pienempia osia tai tapahtumia irtisanoutu-
misprosessista, ja ndin saada juuri kyseisesta asiasta laajempi ja luotettavampi kuva. Yksi
tallainen tutkimusaihe voisi olla esimerkiksi irtisanoutumisprosessissa kaydyt keskuste-
lut seka niiden vaikutukset prosessin osapuoliin. Yksi ajankohtainen aihe voisi olla myds
se, miten etdana tyoskentelevien irtisanoutumisprosessia voitaisiin johtaa ja tukea mah-

dollisimman hyvin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelupyynto

Hei xx,

olen sinuun yhteydessa pro gradu -tutkielmaan liittyen. Opiskelen Vaasan yliopistossa
kauppatieteita ja teen parhaillaan pro gradu -tutkielmaa, jonka tavoitteena on tarkastella
irtisanoutumisprosessin johtamista yliopistokontekstissa. Tata tavoitetta tutkitaan tar-
kastelemalla, miten yksilot kuvaavat irtisanoutumisprosessia yliopisto-organisaatioissa
ja miten irtisanoutumisprosessin kulku heijastuu yksilén kokemukseen. Irtisanoutumis-
prosessin rakentumista selvitetdan vapaaehtoisesti irtisanoutuneiden tyontekijoiden ko-
kemuksia tutkimalla, joten etsin haastateltaviksi yliopistosta vapaaehtoisesti irtisanou-
tuneita henkilgita.

Olen saanut yhteystietosi opinndytetyoni ohjaaja yliopistonlehtori Jenni Kantolan ja lii-
ketoiminnan kehittdmisen professori Tomi Kallion kautta. He ovat antaneet nimilistan
mahdollisista haastateltavista, jotka ovat vaihtaneet yliopistokentalta toihin toisaalle. He
arvelivat, ettd juuri teilla olisi hyvia ndakemyksia irtisanoutumisprosessin kulusta.

Haastattelut toteutetaan sopimuksen mukaisesti mieluiten maaliskuun aikana yksil6-
haastatteluna Teamsin kautta ja tallennetaan aineiston analysointia varten. Haastatte-
luun on hyva varata aikaa puolesta tunnista maksimissaan tuntiin. Anonymiteetti ja luot-
tamuksellisuus turvataan asianmukaisesti tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tallennetut
haastattelut tuhotaan aineiston litteroinnin jalkeen. Litteroitua haastatteluaineistoa ka-
sitelldaan ja analysoidaan anonyymisti ja luottamuksellisesti, eikd valmiista tutkimuksesta
pysty tunnistamaan vastaajia.

Toivon, etta kiinnostuit aiheesta. Mikali olet halukas osallistumaan tutkimukseen ja jaka-
maan kokemuksiasi irtisanoutumisprosessiin liittyen, vastaathan minulle tahan viestiin.
Tutkimukseen osallistumalla hyvaksyt aineiston asianmukaisen kayton ja sailytyksen.

Ystavallisin terveisin,

Miia Pakka

Opiskelija

Liiketoiminnan kehittdmisen maisteriohjelma (LIKE)
University of Vaasa/ Kokkolan yliopistokeskus
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Liite 2. Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

Ika

Sukupuoli

Yliopistosta irtisanoutumisvuosi

Tyosuhteen kesto yliopistossa ennen irtisanoutumista
Tyosuhteen muoto

Irtisanoutumispdatoksen muodostaminen

Kerrotko lyhyesti, mika/mitka olivat suurimmat syyt irtisanoutumiselle yliopis-
tosta.

Irtisanoutumisesta ilmoittaminen

Keta informoit virallisesti ensimmaisena irtisanoutumisestasi?

Miten keskustelu eteni?

Mitka olivat irtisanoutumisilmoituksen vastaanottajan reaktiot?

Sovittiinko 1ahdon yksityiskohdista tarkemmin?

Saitko vastatarjouksen organisaatiolta?

Miten organisaatio tiedotti irtisanoutumisestasi muuta organisaatiota?
Irtisanoutumisesta ilmoittamiseen liittyen: Onko jotain erityistd mita jai mieleesi
tai jaitkod kaipaamaan jotain?

Irtisanomisajan tyoskentely

Miten irtisanomisajan tydskentely eteni?
o Miten tyotehtaviesi siirtoa tai uuden rekrytointia aloitettiin hoitamaan?
o Miten hallussa olevasi tiedon sailyttamisesta organisaatiossa huolehdit-
tiin?

e Huomasitko irtisanoutumisellasi olevan vaikutuksia muihin organisaation jase-
niin (esihenkildihin, kollegoihin, mahdollisiin alaisiin), jos huomasit niin millai-
sia?

e Irtisanoutumisajan tyoskentelyyn liittyen: Onko jotain erityistd mita jai mieleesi
tai jaitkod kaipaamaan jotain?

Lopuksi

e Yleisesti irtisanoutumisprosessiasi miettiessasi, missa asioissa organisaatio mie-
lestdsi onnistui hyvin? Missa asioissa ndet eniten kehitettavaa?

e Onko vield jotain, mitd haluat aiheeseen liittyen kertoa?



