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IRTISANOMISEN TAITO

Kovimpia ovat pehmeéat asiat

Tilanne, jossa organisaatio joutuu irtisanomaan suuren osan henkilstostdan, on aina vaikea.
Joukkoirtisanomistilanne heréttad ahdistusta ja joskus myds moralisoinnin halua. Irtisanomisten
toteuttamista pidetdan helposti likaisena tyond, ja siksi sitd ei aina suostuta tarkastelemaan
rationaalisesti: tapahtumana, joka voidaan toteuttaa paremmin tai huonommin. Kavahtamisen ja
moralisoinnin sijaan irtisanomistilannetta tulisi tutkia objektiivisesti kaikkien osapuolten
kannalta. Sen toteutuksessa on pyrittdva impulsiivisuudesta suunnitelmallisuuteen. Vaikeiden
asioiden tiedostamattomasta torjunnasta on mahdollisuus siirtyd niiden tiedostamiseen ja

ymmartamiseen.

Tama artikkeli pyrkii kuvaamaan niitd ehtoja, joihen vallitessa irtisanomisprosessi
organisaatiossa voidaan toteuttaa kaikkien osapuolten kannalta optimaalisesti. Lahtijélle
mahdollisimman vahan karsimyksid ja toisaalta tukea toipumiseen ja uudelleen tyéeldmaan
sijoittumiseen, irtisanovalle organisaatiolle osaamiseltaan sopiva jadva henkilokunta ja
mahdollisimman  véhén imagotappioita, jaaville tyontekijoille mahdollisuus ymmartaa ja
hyvéksyéa uusi tilanne ja motivoitua rakentamaan uutta toimintaa. Kasittelen irtisanomisprosessia
erityisesti siind nykyisin hyvin tavallisessa tilanteessa, jossa suuri joukko tydntekijoitd sanotaan

irti ja organisaatio jatkaa toimintaansa pienemmalla henkilostolla.

Tehtévandani ei irtisanovan organisaation konsulttina toimiessani eikd siis myGsk&an tdméan
artikkelin kirjoittajana ole kyseenalaistaa organisaation syitd henkiléston véahentdmiseen.
Téllainen vaikea ratkaisu on yleensd huolellisen harkinnan tulos. Keskityn tarkastelemaan

joukkoirtisanomisen toimivia toteutustapoja suunnitteluvaiheesta aina jalkipuintiin asti. Haluan
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jakaa lukijoille sen, mitd asiakasosorganisaatiot ja tyoni psykologina ovat minulle opettaneet

irtisanomisen taidosta.

Irtisanomistilanteen merkitys eri osapuolille

Irtisanotulle tydntekijalle tilanne on usein raju henkil6kohtainen eldménmuutos, Kriisi, joka
sisaltdd sekd uhkia ettd mahdollisuuksia. Taman kriisin rakentava ratkaiseminen tulee
vaikuttamaan seka henkilon mahdollisuuksiin tyollistya ettd myds muuhun tulevaan elaméaan.
Tasapainon I0ytyminen nayttdd yleensd vievan noin vuoden, joskin yksilollisia eroja 16ytyy.
Vaikka irtisanominen on useimmiten tyontekijalle rankka kokemus, on muistettava, etta joskus se

saattaa antaa sysayksen, jonka tuloksena eldma jarjestyy entista paremmin.

Ty6nantajaorganisaatiolle joukkoirtisanominen on valtava haaste. Miten valita osaamiseltaan
sopivat henkil6t jadmaan? Miten auttaa organisaatiosta ulos ne, jotka joudutaan irtisanomaan?
Miten tasapainoilla vanhasta luopumisen ja uuden rakentamisen valill&? Toteuttaville johtajille
tilanne on todellinen ihmisyyden ja johtajuuden korkeakoulu, jossa hyva selviytyminen tuo

vankemman patevyyden kuin mikain muu koulutus tai johtamistehtdva voisi antaa.

Tiedotusvélineet ovat ymmarrettdvan kiinnostuneita joukkoirtisanomisista edustaessaan
yhteisollistd kontrollia. Tilanne onkin erddnlainen henkildstopolitiilkan nayteikkuna, jossa
organisaation arvot ja eettiset periaatteet nakyvét kdytannossd. Organisaation siséalla tama luo
paineita miettid, miltd irtisanomistilanne néyttdd julkisuudessa. Oikeasta tiedotuksesta
huolehtiminen on tarke&d, mutta vield tarkedmp&a on toimia siséisesti rehellisesti, inhimillisesti

ja tulostietoisesti . Yha useammat organisaatiot tiedostavat taman.

Irtisanomistilanne on organisaation sisdinen ponnistus, jossa voimavarat helposti keskittyvat vain
sisaisiin asioihin. Asiakkaat ja muut suhteet ulkomaailmaan saattavat unohtua. Miten kauan
organisaatiolla on varaa keskittya sisdisiin asioihin? VVoidaanko johtajien valisella tehtévéjaolla ja
toimenpiteiden ajoituksella helpottaa tilannetta? N&m& ovat ajankohtaisia kysymyksia

irtisanomistilanteessa.
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Irtisanomisprosessin yleisia edellytyksia, joista organisaation tulee huolehtia

Koko irtisanomisprosessin tulee olla huolella suunniteltu ja sitd on ohjattava ja seurattava koko
ajan. Kun johdetaan muutostilannetta, joka heréttdd paljon tunteita, on kaaoksen vaara aina

olemassa. Siksi jarjestyksesta ja rajoista huolehtiminen on erityisen tarkeda.

Kun tyotd on tuotannollisista ja taloudellisista syistd vahemmaén tarjolla, on péatettava
pelisd&nnot, joiden mukaan tyota tekeméan jadvat valitaan. Ratkaisujen perusteet yksildiden ja
tyontekijaryhmien kohdalla tulee julkistaa kaikille ja keskustella niista niin, ettd ne ymmarretaan.
Ty6ssd suoriutumiseen tai joidenkin toimintojen padttymiseen/jatkumiseen liittyvat Kriteerit
koetaan  yleensd  oikeudenmukaisimmiksi.  Tyontekijoiden  kehittymismahdollisuudet
tulevaisuudessa ovat tyOnantajan kannalta tarke& valintakriteeri, johon tyontekijapuoli joskus

saattaa suhtautua epéillen kriteerin oikeutusta tai arvioinnin luotettavuutta.

Irtisanomisprosessin eri vaiheet tulee saattaa koko organisaation tiedoksi kaikkine osineen: yt-
menettely, sovitut valintamenettelyt (esim. haastattelut, psykologiset testit, esimiesten arviot
aikaisemmista tyosuorituksista) ja muut paatoksiin vaikuttavat seikat. Tieto lisdd mahdollisuuksia

ennakoida tulevaa ja vahent&a siten pelkoa.

Esimiehilld tulee olla siséinen rauha irtisanomisprosessin ja oman toteuttajan roolinsa suhteen.
Tama mahdollistaa sen, ettd he toimivat rationaalisesti ja kurinalaisesti sovittuja pelisaantoja
noudattaen, mutta séilyttavat samalla kykynsa tuntea, kuulla ja ymmértdd muita inmisid. Yleensa
tama edellyttdd, ettd esimiehet saavat erityistd valmennusta irtisanomisten toteuttamiseen.
Tilanteen ja oman roolin hyvaksymistd auttaa mahdollisuus keskustella asiasta kollegoiden ja
oman esimiehen kanssa. Pelkk& méaarays toimia tietylla tavalla ei tassa tilanteessa riitd. Ylimman
johdon ehdoton tuki ja luottamus ovat esimiehelle valttamattomyys, vaikka han muuten toimisi

itsendisesti toteuttajana ja paatosten tekijana.

Irtisanomiskeskustelut (ja myds mahdollisesti niitd edeltavat epaviralliset ilmoitukset tyon
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paattymisesta yksittdisen tyontekijan kohdalla) tulee k&yda kahden kesken ja sallien ja
ymmartden tyontekijan tunneperdisia reaktioita. On tarkead, ettd juuri esimies on ottamassa
vastaan tyontekijan tunteet padtoksen johdosta. Han on my6s oikea henkild vastaamaan
kysymyksiin ratkaisun perusteista. Keskustelu on vaikea kummallekin, mutta ehdottomasti
vaikeampi sille, joka menettdé tyonsa. Tilanne tulee ainakin hivenen tasapuolisemmaksi, kun
tyonantajaa edustaa vain yksi henkild. Toisaalta myos tyontekijalle tulee enemman vapautta

reagoida spontaanisti kahdenkeskisessa tilanteessa.

Irtisanotulla tyontekijalla on oikeus tietdd syy irtisanomiseensa, jotta han voisi hahmottaa
realistisesti oman tilanteensa. Salailu luo paranoidisia késityksia ja saattaa hidastaa toipumista.
Hienotunteisuutta on silti noudatettava. Muutenkin tydntekijastd luopuva organisaatio
parhaimmillaan tukee l&htijad esim. tyonhaussa. Léhtijoiden kohtelu vaikuttaa seka heihin

itseensd ettd myos jadvien tyontekijoiden tydmotivaatioon.

Esimiesten tulee osata auttaa irtisanomisten jalkeen uudelleen muotoutuvia ty6ryhmié
kasittelemaédn tapahtunutta muutosta tunnetasolla ja myds rationaalitasolla ymmartamaan, mita
tapahtui. Kun johtajat ottavat avoimesti tdyden vastuun irtisanomisista, tyotoverit sadstyvat
syyllisyydentunteilta. Surua ja pettymystd tapahtuneesta voi silti ilmetd. Naiden tunteiden
ymmartdminen ja hyvaksyminen luo pohjaa uuden tydyhteison muotoutumiselle. Aikanaan uusi

tyomotivaatio 16ytyy jalleen.

Organisaatiossa on syyta tiedostaa, etta irtisanomistilanteen johtaminen kokonaisuudessaan (seka
ratkaisujen tekeminen etté niistd ilmoittaminen ja henkilokunnan ahdistuksen vastaanottaminen)
on voimakas stressitekija myds esimiehille. Siksi on huolehdittava myods esimiesten

debriefingista.
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Irtisanojan osa

LAHIN ESIMIES

Mind olen saanut tehtavan:
valita siséan ja valita ulos.
Etsid sopiva osaaminen
tulevaisuuden haasteisiin.
Jos osaaminen olisi erikseen
ja ihmiset erikseen,

tama olisi helpompaa.

(PH 1995)

Irtisanominen, jossa syyna ei ole rikos eika laiminlyonti, on vaikeimpia tilanteita, mihin esimies
voi joutua. Toisaalta irtisanominen on ty6td, jonka voi tehda paremmin tai huonommin. Jotta voi
toteuttaa ja johtaa irtisanomisprosessia, esimiehen on hyvaksyttavé tilanne ja oma roolinsa siiné.

Tama edellyttaa , ettd han on selvilla siita, mitd organisaatio hanelta odottaa.

Tilanteessa, jossa osa tulee irtisanotuksi, on varsinaisesti kysymys siitd, ettd osa henkildstosta
valitaan jadmé&an organisaatioon. Toisia ei voida valita, vaan heidét joudutaan irtisanomaan.
Jokaisella irtisanomisten kanssa tekemisisséd olevalla esimiehelld tulee olla tarvittavat tiedot

tyolainsdéddannosta, valintaperiaatteista ja henkilostovalintojen suorittamisesta yleensa.

Lisdksi esimiehen on hallittava asian psykologinen puoli: miten kerrotaan vaikea asia toiselle
ihmiselle, miten otetaan vastaan pettyneen ihmisen reaktio, miten autetaan ihmista eteenpdin
Kriisitilanteessa? Esimiehen ei tarvitse olla psykologi eik& psykiatrikaan, mutta irtisanomistilanne
ja sen valiton jalkihoito edellyttavat kuuntelemisen ja lasna olemisen taitoja. Jotta voi kuulla
toista ihmistd ja h&nen ahdistustaan, on oltava rauhassa itsensd kanssa. Ympyréa sulkeutuu:
esimiehen on kéytavé asiaa lapi mielessaan, kunnes hyvaksyy sen, mita on tekemassé - ja paattaa

tehda sen hyvin.
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Irtisanomisty® on raskasta tavalla, jota esimies ei aina itse huomaa. Se voi olla vaarallista kuin
haka, ei haise mutta tappaa. Suuressa, irtisanovassa organisaatiossa on paljon ahdistusta.
Tyontekijoiden pettymys ja vihaisuus tilanteen johdosta kohdistuu esimiehiin, jotka edustavat
organisaatiota. Ei pelkalle organisaatiolle voi olla vihainen. Negatiivisten tunteiden kohteeksi
joutuminen voi olla erittdin raskasta, varsinkin, kun téllaisessa tilanteessa esimiehet muutenkin
ovat ylityollistettyja. Sairastumiset ja uupumiset ovat tavallisia, elleivat esimiehet erityisesti
huolehdi itsestdén. Kyse ei ole johtamistaidon tai osaamisen puuttumisesta. Ratkaisevan tarkeitéa
esimiehen jaksamisen turvaamisessa ovat oman organisaation (esimies, johtoryhmat, kollegat)
tuki ja mahdollisuus Kasitella irtisanomiseen liittyvid vaikeita tilanteita: varsinaisia
irtisanomiskeskusteluja, lahtevien tyontekijoiden tukemista lahtovaiheessa ja uudelleen
muotoutuvan tyOyhteison johtamista. Debriefing-tyyppiset jalkipuinnit itse
irtisanomiskeskustelujen jalkeen ovat tehokas tapa vapautua suurimmista paineista ja jasennella

asiaa mielessaan valmiimmaksi.

Irtisanomiskeskustelu

Varsinaista irtisanomiskeskustelua edeltdd paatoksenteko siitd, kuka saa jatkaa ty0ssa, kuka taas
ei. Taméa paatds on parhaassa tapauksessa huolellisen harkinnan tulos ja tehty sovittuja
valintaperiaatteita noudattaen. Vaikka pohjalla ovat tuotannollis-taloudelliset syyt, niiden lisaksi
joudutaan tekeméaan muita péaatoksid. Lopetetaanko jokin yksikkd tai toiminto kokonaan vai

véahennet&danko henkilokuntaa tasaisesti organisaation eri osissa?

Ratkaisun teko ei aina ole helppoa. Kun jokin toiminto tai yksikko lopetetaan kokonaan ja koko
henkil6kunta sanotaan irti, tilanne tulee yksilollisten perustelujen tarpeettomuuden vuoksi ainakin

hiukan helpommaksi psykologiselta kannalta.

Jos valinnat tehd&én yksilollisesti, niiden perusteleminen tulee vaikeammaksi. Tyontekijall& on
oikeus kuulla todellinen syy. Sen kuuleminen saattaa nopeuttaa hanen toipumistaan Kriisista.
Mutta miten kertoa mahdollisimman rakentavasti, miksi valinta ei kohdistunut hdneen? Tilanne

muistuttaa sitd, kun organisaation ulkopuolinen henkild hakee tyopaikkaa, jota ei saa. Erona on
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kuitenkin se, ettd irtisanominen ei tuota pelkkaa pettymysta menetetystd mahdollisuudesta, vaan
my0ds konkreettisen menetyksen, joissakin tapauksissa myos - tydnantajan tarkoittamatta sita -

kokemuksen hylkadmisesta.

Huolellinen valmisteluty6 ja harkitusti tehty ratkaisu kuitenkin helpottavat keskustelua, jossa
tyontekija saa tietdd asiasta. Kun esimies toimii yhteisesti sovittujen pelisdantdjen mukaan ja on
rauhassa omantuntonsa kanssa, han sééstyy syyllisyydentunteilta ja voi rehellisesti kertoa, mitéa
logiikkaa noudattaen han on paatynyt tdhdn johtopaatokseen. Jos ratkaisuille yrittdd keksia
perusteita jalkik&ateen, on vaikea 10yta4 todelliset, rationaaliset syyt valintaan tai valitsematta
jattamiseen - tai rationaaliset syyt voivat puuttua. Siksi esitdiden ja huolellisen valmistelun

merkitysta ei voi kyllin korostaa.

Tiivistden voisi sanoa, ettd valmistauduttuaan huolellisesti irtisanomiskeskusteluun esimies kay
sen itse irtisanottavan alaisensa kanssa kahden kesken rauhallisessa paikassa, riittavasti
keskusteluaikaa ja keskustelun jalkeistd rauhoittumisaikaa tyontekijalle varaten. Esimiehen
suhtautumisen tulee olla kunnioittava, asiassa pysyva, inhimillinen, rehellinen. Tilanne tulisi
tehda irtisanottavalle tyontekijélle niin helpoksi kuin t&ssa tilanteessa on mahdollista. On parasta
kdydd melko suoraan asiaan ja kertoa ratkaisu perusteluineen. Sitten on syytd kuunnella

tyontekijaa ja reagoida syddmensé ja talonpoikaisjarjen mukaan.

Valittdmana jalkihoitona saattaa olla tarkedd, ettd esimies tai joku muu henkild on irtisanotun
seurassa, kunnes han on hiukan rauhoittunut. Joku taas on mieluiten yksin vaikeana hetkend. On
parempi rauhoittua typaikalla kuin esim. lahted jarkyttyneend auton rattiin tai palata kotiin, jossa
kukaan ei ole kuuntelemassa, milt4 tuntuu. Monet haluavat palata tekemdin omaa ty6tadn melko
pian. Itselle tarked tyd voi tarjota lohdutusta. Toiset taas haluavat pitdd pdivan pari vapaata

kootakseen ajatuksiaan.

Jotkut haluavat ja&dé sairaslomalle koko tydsuhteen loppuajaksi. Sairasloma on joillekuille ainoa
vaihtoehto. Joskus pitkd sairasloma irtisanomistilanteessa kuitenkin saattaa viivastyttaa
normaaliin  eldmanrytmiin palaamista, vaikeuttaa normaalia surutyGprosessia ja estda

irtisanomisaikana tapahtuvaa vanhasta tydsta irrottautumista ja uusien ratkaisujen |0ytymista
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elamaén. Jos lahtevalla tyontekijélla on mahdollisuus tyostéa 1ahtoaan tyoyhteison tuella ilman
ndyryytyksen kokemusta ja osallistua vield ty6hén voimiensa mukaan, hén voi ehkéd henkisesti
kokea lahtevénsa pystypdin pé&dovesta sen sijaan, ettd luikahtaisi hépeillen takaovesta. Monet
patevat ammattityontekijat jaavat tana paivana vaille tyotd. Heilld on oikeus olla ylpeitéa

tyohistoriastaan. Jokainen heistd ansaitsee tulla hyvastellyksi Iampimaésti ja kunnioituksella.

Tyonsa sailyttavan osa

EPAVARMUUDEN AIKA

Kun kaikki meista eivat voi jaada
jatoisen leipé on toisen lopputili,
kun ainoa asia, mita kaikille riittaa,
on epavarmuus,

miten jakaisimme yhdessé edes sen,
sisarina ja veljina

arvokkuutemme séilyttaen

toinen toistamme tukien?

(PH 1995)

Vanha rintamasotureiden ja ay-liikkeen viisaus "Veljed/sisarta ei jatetd" patee tassakin. Jos
organisaation esimiehet ovat suoriutuneet omasta osuudestaan hyvin, tehneet harkittuja valintoja
ja kantavat niisté vastuun, saastyvat tyotoverit suurimmilta syyllisyydentunteilta eivétka eristaydy

lahtevista niiden takia.

Jokainen tietysti joutuu mielesséén ottamaan kantaa ratkaisujen oikeudenmukaisuuteen. Jossain
muodossa irtisanomiset koskettavat tydyhteison kaikkia jasenid. Hyva periaate olisi puhua
avoimesti tilanteen heréttdmistd tunteista. Kaikki yhdessd tai kahden kesken, mutta joka

tapauksessa niin, ettd myds lahtevét ja jaavat puhuvat keskenadan.
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Lahtijan on tarked saada kuulla, ettei hénen l&htonsd ole yhdentekevd tyotovereille.

Tyotovereiden on tarked hyvastelld lahtija. Se aika, jolloin lahtijat ja jadvat vield saavat

tyoskennelld yhdessd, voi olla merkittdva kaikille. On térke&dd uskaltautua suremaan,

hyvastelemaén ja kaipaamaan. Tyontekijoistaan luopuva tydyhteisé kokee luopumisen tuskaa,

joka kuitenkin menee nopeammin ohi kunnon suruty6lla. On opittava kérsimaén voidakseen eldé

(italialainen sananlasku).

Irtisanotun osa

KUKA MINA OLEN

Kun johtaja kertoi minulle,

etté toita ei endd ole,

tuli hetkeksi aivan tyhjaa.

Ajatukset ja vuodet katosivat.

Minakin katosin omasta elamastani.
Mutta koska se on ainoa elamani

- vaikka mista senkdan varmasti tiet&a -
palasin kuitenkin takaisin.

Ensin minusta tuli objekti:

se, jolle vain tapahtuu asioita.

Vasta vahitellen palasin subjektiksi omaan elamaani:
minusta tuli kokija, nakija, tekija.
Aluksi se merkitsi karsimysté,
epavarmuutta, pettymysta, surua.
Sitten 16ysin uskoni uudestaan

ja péatin jatkaa matkaani.

Olen saanut johtajanimityksen
firmassa nimeltd Oma elama.

(PH 1995)
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Kun menettad tyonsd, saa muita, psyykkisia toitd. Tyonsa menettdvan henkilon tyolistalle tulee

ainakin seuraavanlaisia asioita:

Ensiksikin on kohdattava tyon péaattymisen realiteetti. Tajuttava, ettd nyt se tapahtui minulle:
min& menetin tyoni. Vaikea asia tulee tietoiseksi vahitellen. Mitd suurempi yllatys, sitd vaikeampi

uskoa todeksi. Tilanteen ennakoinut ja varasuunnitelmia tehnyt irtisanottu ei putoa tyhjan péaalle.

Toiseksi on kohdattava ja arvioitava tyon paattymisesté aiheutuvat menetykset eri elaménalueilla.
Mitd irtisanominen vaikuttaa taloudelliseen tilanteeseen lyhyelld ja pitkélla tahtaimelld? Enté
vapauteen valita ja paattdd eri asioista eldméssaan? Mitd vaikutuksia silld on siséiseen
turvallisuuden kokemukseen ja arvomaailmaan? Useimmat ihmiset menettavat tassa tilanteessa
tyon tuomat ihmissuhteet, asiakkaat, tyotoverit, tyoyhteison. Tyotoverit toki voivat olla myods
ystavid, joita tapaa myohemminkin, mutta heitd ei en&d saa lahjaksi joka aamu toihin tullessa.
Jotkut ihmiset kokevat tyon menetyksen Kkipeésti vaikuttavan sosiaaliseen statukseensa ja
kunniaansa. Tama on tietenkin hyvin yksilollistd. Pienella paikkakunnalla asiat tulevat

helpommin julkisiksi, Helsingissa séilyttaa ehka anonymiteettinsa.

Irtisanominen voi lyhyellda tahtdimella vaikuttaa perhe-elamaan. Perheenjésenet peldstyvat
tilannetta ja saattavat syytelld irtisanottua. Toisaalta joskus vaikutus on painvastainen: irtisanotun
kriisi tuo puolisot lahemmaksi toisiaan, l6ytyy tukea ja lampdd, jota ei ehkd helpommassa
tilanteessa olisi ilmaistu. Ystavat toki yleensd sdilyvat, mutta jonkin aikaa irtisanotun ymparilla
voi vallita sosiaalinen hiljaisuus; tuttavat eivét uskalla soittaa tai tulla kdymaan, kun eivat tieda,

miten kohdataan irtisanottu ihminen.

Oma tehtdvéansa on myos sanoa hyvastit vanhalle ty6lleen ja mielesséan luopua siitd. Surutydssa
ihmisen taytyy ensin myontéa, ettd menetys on tapahtunut ja sitten kayda lapi menetykseen
liittyvat tunteet - pettymystd, vihaisuutta, kaipausta, pelkoa, epdvarmuutta. Spinozan mukaan
"Tunne, joka on kérsimystd, lakkaa olemasta kérsimysta heti, kun muodostamme siita selvan ja
tarkan kuvan". Lopuksi yleensd toivo ja luottamus palaavat, ihminen suostuu ottamaan uusia

asioita elaméaansd menetettyjen tilalle ja alkaa jalleen kokea myonteisia tunteita.

Kun tulee irtisanotuksi, menettdd tyonsa ja sen mukana ehka myods tydidentiteettinsd. Mikéli
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ihmiselld on ammattikoulutus tai spesialiteetti, johon samaistua, néin ei vélttdmatta kdy. Insindori
voi olla insindori tyota vaille jadneenakin. Mikali taas tydminuus on perustunut siihen, etta
ihminen on kuulunut tiettyyn organisaatioon, joutuu ehka kysymaan itseltddn, mikd mind olen
ilman entista tydtani. Tai ehka vield syvemman kysymyksen: kuka mind olen ja mitd elamalténi
haluan? Suhteessaan ty6hon irtisanottu joutuu méaaritteleméaan identiteettinsa uudelleen. Tuleeko
hanesta tydnhakija, toistaiseksi ty6ton, aikuisopiskelija, elékeldinen, tyomarkkinoiden kaytdsséa
oleva henkild, tyoton vai peréti pitk&aikaisty6ton? Jos toivoo tyollistyvénsa, ei kannata maaritella
itseddn tyottomaksi. Muutenkin koko ty6tdn-sana on niin negatiivisten suggestioiden

lapitunkema, etté sen ké&ytosta voitaisiin hyvin luopua kokonaan.

Uusi eldméntilanne vaatii my6ds muita taitoja. Varsinkin, jos haluaa tyo6llistyd, on uskallettava
arvioida sekd omaa osaamistaan ettd motivaatiotaan oppia uutta - ja myds eldménarvojaan.
Ihminen voi saavuttaa ja oppia hammaéstyttavia asioita, jos kovasti tahtoo. Oppiminen jatkuu lapi
eldaman ja eldmankokemus auttaa suhteuttamaan asioita. Erittdin tarkedd on sdilyttaa
itseluottamuksensa ja arvokkuutensa, puhella itselleen kannustavasti. Oman o0saamisensa
markkinoiminen vaatii aktiivisuutta ja uskallusta, on osattava luoda kontaktiverkosto ja
hyodynnettdvd sitd. Samalla tulee hallita ajank&ytt6d&n niin, ettei jad séngynpohjalle
masennustaan potemaan. Kun ty0 ei vaadi tiukkaa paivarytmid, se on luotava itse. Siitd
huolimatta kannattaa hyodyntdd hyvat puolet asiasta; tyonhakujen lomassa voi paivisinkin

harrastaa sellaista, mihin tyossa kdydessa ei ollut mahdollisuutta.

Kaytannon tydnhakutaidot on helppo oppia sitten, kun ihminen on toipunut jarkytyksestaan ja
pystyy jarkevésti miettiméaan eldmansuunnitelmiaan. Laheisten tuki on tarked apu monille. Jotkut
tarvitsevat toipumiseen ammattiapua: yksilo- tai ryhmaterapiaa tai ainakin lyhyen
debriefingmahdollisuuden. lhannetilanteessa ty6nantajaorganisaatio jarjestaa téllaistakin apua.
Kun toipuminen on kaynnistynyt, voi opetella tyonhakutaitoja. Outplacement-valmennukset
antavat tyonhakijalle vaadittavat ajankohtaiset taidot. Ty0nantajaorganisaatio tukee usein lahtijaa

jarjestamalla valmennusta tydénhakuun.
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Uuden tydyhteison rakentamistehtava

Silla eldmé ei mene taaksepain

eikd viivy menneessa paivassa.

( KAHLIL GIBRAN )

Jaavat ovat yleensa helpottuneita tyopaikkansa sdilymisesta. Heilla tulisi olla oikeus iloita siit4,
vaikka o0sa tyGtovereista lahtee. Tilanne edellyttdd hienotunteisuutta.  Toisaalta
joukkoirtisanomisista yleensé ainakin lyhytaikaisesti seuraa, ettd jadvien tyokuorma kasvaa. Tyo6t
on jaettava uudestaan, mutta ne on myo6s tehtdvd uudella tavalla. Jos todellisia muutoksia
toimintatavoissa ei tapahdu, on tuloksena uupumisia. Inhimillisten kdrsimysten lisaksi seuraa, etta

vahaisempi henkildmaara maksaa yritykselle saman kuin aikaisemmin suurempi.

Jadvien eldamddn kuuluu uusien toimintatapojen rakentaminen. Se taas edellyttdd yhteista
tulevaisuudenvisiota, voimakasta yhteista mielikuvaa tavoitteesta. Irtisanomisprosessin kuluessa
voimakkain tulevaisuusvisio on ehka ollut kauhukuva oman tyon menetyksestd. Nyt on luotava
pitkdn téhtadimen tavoitteita ja asetettava saavutettavissa olevia lahiajan tavoitteita, jotta taas

voidaan kokea tyon iloa ja onnistumisia.

Tydmotivaation pohjana on oltava luottamus johtoon ja tydnantajaan menneista irtisanomisista
huolimatta. Tama uusi luottamus ja turvallisuus ei ehkéd perustu entisen kaltaiseen varmuuteen
tyOpaikasta, mutta usko tyonantajan rehellisyyteen ja oman kohtalon ennustettavuuteen on silti
oltava. Irtisanomisprosessin toteuttamisen tapa voi antaa jaaville tyontekijoille tyonantajasta ja
esimiehistd tyonantajan edustajina runsaasti informaatiota, jonka perustalle tdma luottamus

rakentuu tai ei rakennu.
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Esimiehen roolisto irtisanomistehtavassa

Irtisanomisprosessin toteuttaminen vaatii esimieheltd monenlaisten nakdkulmien hallintaa. Esitén
lopuksi tiivistelmana rooliteoriaan perustuvan hahmotuksen esimiehen tyosta tassa vaativassa
johtamistehtavéssa. Rooli-sanalla tarkoitan toiminnallista nédkOkulmaa tyotehtdvadn néhden,

roolisto-sanalla onnistuneen tydsuorituksen edellyttamaéa roolien kokonaisuutta.

Irtisanomistehtévaa hoitavalla esimiehella tulisi olla hallinnassaan viisi erilaista roolia:

1. Ammattijohtajan rooli, johon kuuluu organisaation toiminnan johtaminen, tydnantajan
edustaminen ja sovitun henkilostopolitiikan toteuttaminen.

2. Uuden rakentajan rooli, josta kasin esimies kehittaa visioita tulevasta toiminnasta, valittaa niita
henkilokunnalleen ja rakentaa yhdessd heidan kanssaan tulevaa toimintaa asettaen sopivia
vélitavoitteita.

3. Kaytannon psykologin rooli, jonka avulla esimies kuuntelee ja ymmartaa inmisten reaktioita ja
pystyy ottamaan niitd vastaan ahdistumatta kohtuuttomasti. T&mén roolin avulla esimies auttaa
selvittdmaan ristiriitoja, tekee ja edistéa yhteisty6ta ja siltojen rakentamista yksiléiden ja ryhmien
vélille.

4. Opettajan rooli, jossa toimiessaan esimies edustaa realiteetteja ja kertoo tosiasiat
ymmarrettavasti. Han osaa palastella uudet, omaksuttavat asiat vastaanotettavaan muotoon ja voi
siten opettaa tydyhteisoa toimimaan uusilla tavoilla. Tassa roolissa myds esimies itse on ikuinen
oppija, jonka antama malli kannustaa muitakin oppimaan uutta.

5. Kokeneen ihmisen rooli, joka perustuu esimiehen omaan eldméankokemukseen, tyo- ja
esimieskokemukseen. 1k& vahvistaa tata roolia, mutta nuorikin ihminen voi olla kokenut tassa
merkityksessd. Kun esimiehelld on kokeneen rooli hallussaan, héanelld on mahdollisuus
tilanteiden ja ihmisten syvélliseen ymmartdmiseen ja han voi séilyttdd mielenrauhansa

vaikeissakin tilanteissa. Tamé luo tydyhteisoon turvallisuudentunnetta.

Yllakuvattu roolisto syntyy kéytdnndssa omaksutun tiedon ja kokemuksen pohjalta. Kyse ei ole
teatterinomaisista tai epéaidoista rooleista, vaan persoonallisesti sisdistetyista tiedoista, taidoista
ja asenteista, joita ei voi oppia pelkastaan Kirjaviisautena. Tallaisen roolivalikoiman kehittdminen
itselle auttaa esimiesta sailyttamaadn ammatillisen otteen tehtévésséan irtisanojana. Ongelmat

syntyvat usein tilanteessa, jossa ammatillinen ote katoaa. Irtisanovan esimiehen roolistoon
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siséltyvat nakokulmat ovat tarpeen koko irtisanomisprosessin ajan. Eri roolit korostuvat eri
tilanteissa.

Hyvaksi irtisanojaksi oppiessaan esimies tutustuu omaan rajallisuuteensa. Oman rajallisuuden

hyvaksyminen tekee realistiseksi. Silti voi olla unelmia. Japanilainen tankaruno tiivistaa: "Aittani

paloi - ei enédé estettd kuuta katsoessani."
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