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Viime vuosina ovat paljon puhuttaneet henkiloston

vihentimiset yrityksissii ja organisaatioissa. Yrityksii ja

osastoja on lakkautettu ja henkilostoid vihennetty. Téssi

artikkelissa on tarkoitus luoda Kkirjallisuuden pohjalta

katsaus henkiloston vihentimiseen irtisanomisen

seurausten nikokulmasta. Pohdimme, miti vaihtoehtoja

henkiloston vihentimiselle on ja mikd merkitys

saneerauksella on henkiléston hyvinvointiin.

Késitteend henkildston irtisanominen voidaan
yhdistdd organisaation kutistamiseen (downsi-
zing). Saneerauksessa on kyse taloudellisista ja
tuotannollisista syistd johtuvasta organisaation
uudistamisesta, johon liittyy henkiloston vdhen-
tdminen irtisanomisten muodossa (ks. Lamsa
1998). Esimerkiksi Vollman ja Brazas (1993)
madrittelevat kutistamisen yrityksen tydvoiman
vdhentdmiseksi. Témé tydvoiman vahentdminen
voi olla yhteydessé toiminnan muutos- ja kehit-
tdmishankkeisiin, saneeraukseen tai fuusioon.
Cameron (1994) jakaa kutistamisen kolmeen
ryhméin: systeeminen organisaation kulttuurin
kehittdminen “sddstdvdiseksi®, tydprosessin ke-
hittdminen sekd irtisanominen. Téss4 artikkelissa
henkildston irtisanominen késitetddn Cameronin
(1994) ryhmittelyyn perustuen yhtend osana
organisaation kutistamista. Samoin henkildston
irtisanomis-késitettd on kayttanyt tutkimukses-
saan mm. Lamsa (1998). Irtisanomisessa tyonte-

kijd joutuu ilman omaa tarkoitustaan, tydnanta-
jan pdattdiménd, jattiméédn organisaation (Lamsa
1998).

Henkiloston saneeraus on muutostilanne, jonka
onnistuminen riippuu ratkaisevasti sen toteu-
tustavasta (Vaara 1993, Ylikoski 1993). Muu-
tostilanteessa johtamiskyvyt korostuvat (Darling
& Nurmi 1996, Laakso-Manninen 1998, Myllys
1994). Jos henkiloston vdhentdmiseen paddy-
tddn, sen toteuttamista, perusteluja ja ajoitusta
joudutaan harkitsemaan hyvin huolella (Voll-
mann & Brazas 1993).
Henkil6ston saneerauksen
vaikutuksia

Irtisanomisilla on laajoja ja voimakkaita vaiku-
tuksia. Siksi niiden hoitamistapaan tulisi kiin-
nittdd erityistd huomiota. (Huttunen 1997) Sil-

AIKUISKASVATUS 399 213



ARTIKKELIT

14, miten irtisanomiset hoidetaan, on suuri mer-
kitys organisaation tulevalle menestymiselle
(Vollman & Brazas 1993). Erddt ekonomistit ja
tyopsykologit ovat sitd mieltd, ettd supistami-
nen pikemminkin haavoittaa yritystd kuin aut-
taa sitd, koska on mahdollista, ettd saneeraukses-
sa poistetaan vadrdt henkilot, organisaatiotasot
ja toiminnot. Monet supistamiset tulevat kalliim-
miksi kuin on osattu olettaa. Pitkdaikaiset kus-
tannukset pikemminkin nousevat kuin laskevat.
(Rubach 1996) Huonosti hoidetut irtisanomi-
set heikentévit tyStekijoiden tuottavuutta ja mo-
raalia, jolloin organisaatio on vaarassa menettia
merkittdvan osan niistd sddstoistd, joihin irtisa-
nomisilla pyrittiin (Brockner 1992). Cameron
(1994) tutki 30 autoalan organisaatiota, joissa
oli pyritty lisiaméaén tehokkuutta ja tuottavuutta
véhentdmalld henkilostod. Kolmenkymmenen
yrityksen joukossa oli ainoastaan viisi yritysté
neljén seurantavuoden aikana, joissa suoritusta-
so kasvoi muutosten toteutuksen jélkeen.

I rtisanominen irtisanomisen vuoksi haavoit-
taa kokonaislaatua pitkélld aikavélilld. Monesti
supistaminen johtaa yh& uusiin supistamisiin,
koska kustannusten leikkauksia on jatkettava.
Monet yritykset supistavat lyhyen aikavilin ta-
loudellisista syistd ajattelematta pitkdaikaisia vai-
kutuksia. Yritykset, jotka katsovat supistamisen
pitkdaikaisia vaikutuksia, tekevét sen strategisis-
ta syistd. Saneerauksen suuri riski on, ettd toi-
mintatavat eivit muutu: samat ty6t vain tehddan
vahemmailld tydvoimalla. Yrityksiin, jotka véihen-
tavit viked uudistamatta prosessejaan ja raken-
teitaan, jadvén tydovoiman tyokuorma kasvaa ja
seurauksena voi olla henkiléston burnout. (Ru-
bach 1996, ks. myos Freeman 1994)

Ainoastaan vajaa puolet henkilostovahennyksid
tehneistd yrityksistd ilmoitti tuottojensa kasva-
neen henkilostovahennysten jalkeen. Henkilds-
tovahennyksid tehneistd yrityksistd 80 prosent-
tia kertoi alentuneesta moraalista. (Filipowski
1993) 30 prosenttia yrityksistd kertoi henkilos-
tovahennysten lisdnneen ylityokustannuksia ja 22
prosenttia huomasi irtisanoneensa vaérid ihmi-
sid (Greengard 1993). USA:ssa tutkittiin 909 sa-
neerattua yritystd. Osoittautui, ettd 74 prosent-
tia ylimmaésti johdosta katsoi saneerauksen vau-
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rioittaneen yrityksen henked, luotettavuutta ja
tuottavuutta. Toisessa tutkimuksessa yli puolet
tutkituista 1468 saneeratusta yrityksestd oli sitd
mieltd, ettd saneeraus oli heikentényt niiden
tuottavuutta. Erdéssi tutkimuksessa havaittiin, ettd
71 prosenttia yrityksistd oli ryhtynyt supistamis-
toimenpiteisiin nostaakseen tuottavuutta, mut-
ta ndistd vain 22 prosenttia katsoi saavuttaneen-
sa padmadran. (Rubach 1996) Suomessa henki-
loston irtisanomista ovat tutkineet mm. Heikki-
14 (1998), Laakso-Manninen (1998) sekd Lamsi
(1998).
Irtisanomisen aiheuttamia
ongelmia

Irtisanominen on suuri muutos tyontekijan eld-
mdsséd ja voi aiheuttaa kriisin. Kriisi on jonkun
loppu ja uuden alku, taitekohta ja ratkaisun het-
ki. Se voi olla uhka, menetys ja haaste. (Kerénen
1994) Kriisi uhkaa toiminnan jatkuvuutta ja va-
kiintuneita arvoja, se kuluttaa inhimillisid voi-
mavaroja ja lisdd psyykkistd pahoinvointia. Krii-
sin sdvyt voivat olla myds myonteisiéd esimerkik-
si, kun se johtaa henkiseen uusiutumiseen
(Heikkila 1998). Kriisi laajenee usein muiden-
kin ihmisten valilliseksi kdrsimykseksi. Esimer-
kiksi irtisanomistilanteessa on irtisanotun liséksi



niin sanottuja toissijaisia uhreja usein 15-20
henked. Naihin kuuluvat irtisanotun esimies
pédtoksentekijind, tyopaikalle jiljelle jaéneet ja
samassa tilanteessa olleet tyotoverit, kaipaamaan
jadvit asiakkaat sekd perhe- ja ystavépiiri. (Heik-
kild 1998, Saarelma-Thiel 1994)

Tyépaikan kriisi keskeyttdd normaalien rutii-
nien hoitamisen ja alentaa tuottavuutta. Tyo-
yhteison psyykkinen, sosiaalinen ja fyysinen toi-
mintakyky joutuu koetukselle. Henkilosto koh-
distaa mielipahansa ja kaunansa tydpaikalle ja
niihin, jotka ovat tilanteesta vastuussa. Tydyh-
teisostd itsestdén tulee helposti traumatisoitunut
eikd se pysty vastaamaan sellaisella tuella, jota
yhteison jésenet ja johtajat tarvitsisivat. Valitts-
madsti kriittisen tapahtuman jilkeen toteutetut
toimet voivat ehkdistd tai vdhenti4 posttraumaat-
tisen stressin vaikutuksia. Sen vuoksi on tirkeds,
ettd auttamis- ja tukitoiminnat kdynnistetdén
valittomasti. (Saarelma-Thiel 1994, ks. my6s Laak-
so-Manninen 1998)

Henkilgston vdhentdminen on vaikea asia niin
irtisanotuille kuin tyopaikkansa sdilyttévillekin
(Heikkild 1998). Irtisanominen aiheuttaa orga-
nisaatioon jéljelle jddvissd monia reaktioita. En-
sinndkin tyomoraali voi alentua, ystdvien ja tyo-
tovereiden irtisanominen on masentavaa. Jiljel-
le jaavd ei tiedd, mitd tekisi oman tyopaikkansa
turvaamiseksi. Vilttddkseen itse irtisanottavien
listalle joutumista hén saattaa pysytelld mahdol-
lisimman nékyméttomissd. Toiseksi tyon tuotta-
vuus laskee: tyoyhteisoon jddvien tyoméadra kas-
vaa. Heille saattaa jaada epéselvéksi, mitd yritys
heiltd oikein odottaa. Kolmanneksi epéluulo yri-
tysjohtoa kohtaan lisdantyy. Henkildston védhen-
tdéminen opettaa, ettd hyvitkddn tydsuoritukset
eivit takaa pysyvyyttd tydyhteisossd. Tamd saa
kysyméin, voiko johtoon ylipddtddn luottaa. Nel-
janneksi varovaisuus lisdantyy. Riskinottokyky ja
luovuus katoavat, koska jéljelle jaéneet pelaavat
varman pédlle ja varovat tekeméstd virheitd. (Ke-
rdanen 1994) Irtisanominen on helpompi hy-
viksyd silloin, kun koko osasto tai yritys lakkau-
tetaan. Jos irtisanottuja on muutamia tai vali-
koitu médrd, ndma kysyvét itseltddn: Miksi juuri
mind? Miksei minusta pidetd? Eiko se riitd, ettd
yrittdd parhaansa? Tekevitkd muut kaiken pa-
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remmin ja nopeammin? Pahimmillaan irtisanot-
tujen joukko voi myrkyttdd koko tydyhteison
eldméin. Niinpé lahtijoille maksetaankin joskus
palkkaa silld edellytykselld, etteivdt he tule irti-
sanomisaikana toihin. (Brunila 1996)

Yrityksen kannalta irtisanominen ja siihen lii-
tetyt tukipaketit on ehkéd ndkyvin kustan-
nuserd, mutta huonosti hoidettu irtisanominen
voi tuottaa konflikteja, tuottavuusongelmia seké
vinoutumia olemassa olevan henkildston raken-
teeseen ja sitd kautta se voi tuottaa pitkdvaikut-
teisia koulutuskustannuksia ja joustavuusongel-
mia. Yhteiskunnallisten kustannusten, kuten uu-
delleenkoulutuksen, toimeentuloturvan takaami-
sen ja uudelleentydllistamisen kohdalla on rat-
kaisevaa, miten yritys on hoitanut oman vas-
tuunsa. Vaikka yritys selvidisi vdhalld, niin yh-
teiskunta, tyonvilitys, sosiaalitoimi ja koulutus-
organisaatiot, voivat joutua maksamaan korkean
hinnan. My®s perheiden ja yksiloiden maksamat
kustannukset on moniulotteinen kysymys. (Jolk-
konen ym. 1992, Jolkkonen 1998)

Ty6hon jdéneitd vaivaavat usein syyllisyyden tun-
teet onnekkaiden joukkoon kuulumisesta (Heik-
kila 1998). Lisdksi usein yhteistyoneuvottelui-
neen ja pitkine irtisanomisaikoineen kuukausia
kestévid ylimenovaihe, jolloin jéljelle jaavit ja ir-
tisanotut tyoskenteleviét vield yhdessd, on tun-
neherkkd. Se voi hammentdd tyopaikan ihmis-
suhteita ja heikentdd tydtehoa (Jurvansuu 1998).
Téssd tilanteessa voi toistua koko yhteiskunnan
mitassa tuttu kahtiajako: toiset ovat ylikuormi-
tettuja lisddntyneiden tehtdvien takia, toiset kér-
sivdt alikuormitusta, kun heidén tehtdvidin on
jo alettu siirtdd muille (Saarelma-Thiel 1994).

Jos irtisanomisten aiheuttamat ongelmat jitetdan
huomioimatta, menetetdén kenties juuri ne ih-
miset, jotka halutaan pitdd yrityksen palveluk-
sessa (Imberman 1989). Huonosti hoidettu sa-
neeraus voi saada aikaan organisaatiosta negatii-
visen kuvan sithen ympéristoon, jossa organi-
saatio toimii. Tyontekijit, jotka tuntevat, ettd
heitd on kohdeltu epdoikeudenmukaisesti, tus-
kin sanovat hyvdd sanaa yrityksestd. Talloin he
tekevit yrityksen eteen pdin menon entistd vai-
keammaksi. (Vollmann & Brazas 1993)
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Irtisanomisen
hoitaminen oikein

Tyon laatu voidaan sdilyttdd, jos irtisanominen
hoidetaan oikein, esimerkiksi esimiehid tuke-
malla (Keskinen 1998). Laatu voi siily4, jos yri-
tys kiinnittd&d huomiota niihin tyontekijoihin,
jotka jadvit yritykseen. Monet heistd pelkddvét
tyonsd menettédmistd. Heiddn sitoutumisensa or-
ganisaatioon 16ystyy. Heitd vaivaa syyllisyyden
tunne tyopaikan sdilymisestd, kun tydtoverit jou-
tuvat lahteméan. Ennen kuin organisaatio ja tyon-
tekijdt selviytyvit eteenpdin, joutuu ylin johto
rehellisesti ja kiertelemittd kertomaan, mitd on
tapahtunut ja mihin tdhdétéddn. On selvitettdva,
ettd tyontekijét ovat arvokkaita. On térkedd, ettd
organisaatioon jédvét tyontekijat saavat kiinnos-
tavaa ja tirkedd tyotd, tietoa tyostddn ja etene-
mismahdollisuuksistaan, vapautta ja resursseja
tehdd tyonsd hyvin, palkkaa, joka vastaa tyon
vaativuutta ja tyon vaatimuksia vastaavaa koulu-
tusta. (Rubach 1996)

enkilostoratkaisuissa on tirkedd sopia toi-

mivista ja henkilostod kunnioittavista me-
nettelytavoista. Kriisitilanteissa on todettu, ettd
ihmisten mieleen jad pikemminkin se tapa, mi-
ten on tullut kohdelluksi, kuin se, mitd sanoja
vaikeassa tilanteessa on kdytetty. (Saarelma-Thiel
1994) Irtisanomisesta ilmoittaminen on vaativa
tilanne esimiehelle (ks. mm. Lamsd 1998). Té-
mén keskustelutilaisuuden sidvy ja sujuminen saat-
taa olla merkityksellinen irtisanotun itsetunnon
ja tulevaisuuden hahmottamisen kannalta. Esi-
miesten konsultointiryhmistéd, joissa esimiesten
on mahdollista tyostdd heihin kohdistuvia irti-
sanomisen aiheuttamia kiukun, harmin, vihan
ja pettymyksen tunteita, on saatu hyvid koke-
muksia (Keskinen 1998). Tyontekijan kohtelu
irtisanomistilanteessa savyttdd sitd, minkélaisen
kuvan asianomainen viestittdd tyopaikastaan muil-
le, ja sitd haluavatko tyStoverit jatkaa tdssd tyo-
paikassa tai haluaako hin suositella sitd muille.
(Saarelma-Thiel 1994) Organisaatiolla on kéy-
tettdvissddn keinoja, joilla autetaan tyontekijoitd
sopeutumaan nopeammin tydon menetykseen.
Nditd ovat tiedotus irtisanomisista, erilaiset palk-
kaetuudet, koulutus- ja harjaannuttamisohjelmat,
outplacement avustus (= irtisanotut voivat op-
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pia kuinka 16yt4d uusia tyomahdollisuuksia ja
markkinoida itseddn tehokkaammin mahdollisille
tyonantajille), selvit, suorat ja empaattiset ilmoi-
tukset irtisanomispéétoksistd, huomio ja huolen-
pito tyohon jéavistd, inhimillisten resurssien
suunnittelukdytdnnot (mietitddn vaihtoehtoja
pysyville, laajoille irtisanomisille, jotta pysyvasti
irtisanottavien tyontekijoiden mééra olisi mah-
dollisimman véhdinen) sekd yhteistyd yksityi-
sen ja julkisen sektorin kanssa. (Feldman & Lea-
na 1994, Heikkild 1998, Jolkkonen 1998, Laak-
so-Manninen 1998)

Organisaation tulisi rakentaa riittdvit turvaver-
kot tukipalveluiden muodossa lahtijoille ja jaa-
ville. Néitd ovat esimerkiksi riittdvd aika sopeu-
tua tietoon irtisanomisesta, taloudelliset edut
tukipakettien muodossa, psykologinen tuki, ryh-
missd tai yksilollisesti tapahtuva muutosvalmen-
nus kaikille, uudelleenkoulutusmahdollisuudet
lahtijoille ja riittdva koulutus jadjille sekd uudel-
leensijoituspalvelut. (Cameron 1994) Schweige-
rin ja Denisin (1991) mukaan riittdvé tieto muu-
toksista vdhentdd tyontekijoiden stressid, koet-
tua epdvarmuutta, poissaoloja ja tyotyytyvéisyy-
den laskua. Yleensd tyontekijoiden osallistami-
nen ja tiimitoiminta sekd yksikoissd ettd yli yk-
sikkorajojen edesauttavat muutosten toteutusta
ja ennustavat kielteisten vaikutusten vahéisyyttd
(Lohrum 1996).

un yritys véhentéd tydvoimaansa, se loukkaa
Kﬁljelle jédvén henkiloston turvallisuuden ja
oikeudenmukaisuuden tajua. Saneerauksen jil-
kihoito on véhintddn yhtd térkedd kuin itse sa-
neeraus. (Kerdnen 1994) Tyottomyysuhassa ole-
vien lisdksi my6s tydpaikalle jddva henkilgsto
kokee tydkriisin vaikutukset. Osa tydyhteison
ammattitaidosta katoaa tyopaikalta ja rutiinien
hoito vaikeutuu henkildston supistuessa. Talloin
jéljelle jaavien yhteisollinen tyokyky voi ratkai-
sevasti heiketd. Tyon vaatimukset ja tyokuorma
usein kasvavat, kun toimenkuviin yhdistetdan
poislédhteneiden tehtdvid eikd turhia tehtdvia
karsita. Sddstdjen vuoksi joudutaan usein vield
tulemaan toimeen vajaalla henkilostolld. Pitkddn
jatkuessaan tillainen tilanne lisdd tyduupumuk-
sen mahdollisuutta. Oman ty6n hallinnan tunne
heikkenee, jos tyonopastusta ja perehdytystd



uusiin osaamisalueisiin ei ole asianmukaisesti
jarjestetty. Uudet tehtdvit edellyttdvit oppimis-
ta ja monitaitoisuutta, ammatillista joustoa, ei-
vitkd lahtijdt aina ole halukkaita perehdyttdiméan
jéljelle jagvid entisiin tehtdviinsd. (Saarelma-Thiel
1994)

Pankkien tukimuotoihin ovat kuuluneet mm.
tyonhakukeskukset, psykologin palvelut, tuki-
paketit, keskusteluapu, tyéryhmét, tyonohjaus,
tydterveyshuolto, tiedotustilaisuudet, koulutus-
tuki, tydvoimaneuvonta ja vapaaehtoisjérjesto-
jen tarjoamat toimintamahdollisuudet. (Brunila
1996, Heikkild 1998, Huttunen 1997, Jolkko-
nen 1998, Pakkala 1997)

Tukipalvelujen tarjoaminen ei ole vield riittéva
toimenpide saneerauksen hyvin hoitamiseksi.
Organisaatioon téytyisi kyetd luomaan ilmapiiri,
jossa tarjottuja tukipalveluja myos kéytetddn.
Suunniteltaessa tukitoimia kannattaisi keskustella
henkiloston kanssa siitd, millaisia tukimuotoja
henkilosto kokee tarvitsevansa. (Huttunen 1997)
Tukipakettiin voi liittyd myds negatiivisia vai-
kutuksia. Huttusen (1997) tutkimuksessa tyon-
tekijapuolen ajatukset tukipaketista olivat
ristiriitaiset. Toisaalta he olivat tyytyviisid sii-
hen, mutta kuitenkin tukipaketti nahtiin paa-
asiallisesti kaunisteltuna irtisanomisena ja sen
ottamiseen koettiin liittyvin joskus painostamista
tyonantajan ja tyotovereiden taholta. Ongelma-
na on tyontekijapuolen mukaan ollut se, ettéd
ihmiset eivét aina osaa tai uskalla kéyttdd tarjot-
tuja tukimuotoja (Huttunen 1997). Olisikin syyta
kiinnittdd huomiota keinoihin, joilla saataisiin
tyontekijit rohkaistuksi kdyttdméan tukimuoto-
ja. Lisdksi tutkimustulosten perusteella (Laakso-
Manninen 1998) yksildiden erot ndyttdvit saa-
van merkittdvén roolin. Yksiliden viliset erot
vaikuttavat niin voimakkaasti, ettei yksinkertai-
sia neuvoja ohjelmien kéyttokelpoisuudesta voida
antaa.

Milld ehdoilla irtisanominen
kannattaa?

‘ J ollmannin ja Brazasin (1993) mielestd irti-
sanomisen tulisi olla vasta viimeinen keino
taantuvan organisaation pelastamiseksi. Ennen ir-
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tisanomisiin ryhtymisti on olemassa useita vaih-
toehtoisia toimintatapoja. Niitd ovat ylitoiden
rajoittaminen, uudelleensijoitus ja uudelleenkou-
lutus, osa-aikaistaminen, tyon jakaminen, pal-
kattomat vapaat, lyhennetty ty6viikko ja palkan
alennukset. Settles (1988) mainitsee ndiden li-
sdksi my0s elékeratkaisut ja tuhlauksen véhenté-
misen vaihtoehdot. My6s Freemanin (1994)
mielestd saneerauksessa pitdisi vélttad irtisanomisia
ja muita kovia otteita. Saattaa kuitenkin olla, ettd
irtisanomiset osoittautuvat valttamattomaksi.

Esimerkiksi pankit ovat kéyttédneet melko véhian
erilaisia vaihtoehtoja irtisanomisille. Ainoa laa-
jemmin kaytetty vaihtoehto on ollut tyonteki-
joiden osa-aikaistaminen. Osa-aikaistamisen li-
sdksi pankeissa on jonkin verran tarjottu mah-
dollisuutta uudelleensijoitukseen tai uudelleen-
koulutukseen. Sen sijaan pankkien tukitoimet
ovat olleet varsin kattavat. (Heikkild 1998, Hut-
tunen 1997, Jolkkonen 1998)

K:ltnnattaako irtisanominen? On osoitettu, etti
irtisanomisilla on monia haitallisia vaikutuk-
sia organisaatiolle (ks. Brockner 1992, Cameron
1994, Filipowski 1993, Greengard 1993, Ru-
bach 1996). On siis syytd miettid, mitkd ovat
irtisanomisten perusteluja. Joskus, kuten kun
yritys lopetetaan, irtisanomisille ei ole vaihto-
ehtoja. Télloin on tarke&d, ettd organisaatio huo-
lehtii irtisanotun henkildston hyvinvoinnista
mm. tarjoamalla erilaisia tukimuotoja. On todet-
tu (ks. esim. Feldman & Leanan 1994), ettd on
keinoja, joilla voidaan minimoida henkilgston
tuntema pahoinvointi irtisanomistilanteessa.

Kriisissd, kuten irtisanomistilanteessa, yhteiso
tarvitsee tilaa tunteille sekd ilmapiirid, joka lu-
Jittaa jdsenten itsetuntoa. Tavoitteeksi voidaan
asettaa, etti muutokset toteutetaan ihmistd kun-
nioittavalla tavalla. Erityisesti tavoiteltavaa olisi,
ettd jokainen pédésisi osallistumaan itsedén kos-
kevaan piddtoksentekoon. Myds ammattitaidon
hyodyntamisestd, osaamisen jatkokehittamisestd
ja avoimesta tiedon kulusta on huolehdittava.
(Viitamaa-Tervonen & Mietala 1994) Irtisano-
misen hoitaminen ja lédpivieminen oikeuden-
mukaisesti yksilod kunnioittaen véhentdd hyvin-
voinnin hiiri6itd (Heikkild 1998).
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Irtisanomisen aikana ja sen jélkeen tulisi pohtia
sitd, mitkd ovat tyontekijan oikeudet ja vastaa-
vasti mikd on tydnantajan vastuu ndissd toimin-
noissa. Tyontekijilld on oikeus informaatioon,
joka koskee hinen tyotddn, yritystddn tai uraan-
sa. Tyontekijan tulisi saada osallistua paatoksiin,
jotka vaikuttavat hinen tyotilanteeseensa. Puut-
tuva tyontekijoiden oikeuksien kunnioitus joh-
taa sitoutuneisuuden, lojaalisuuden, vastuulli-
suuden ja luottamuksen puutteeseen. (Werhane
1988) Irtisanotun tyontekijan vastuulla on kayt-
tdd tarjottuja tukimuotoja, jasentdd urasuunni-
telmaansa ja mahdollista uudelleen kouluttautu-
mistaan.

I rtisanomiset ovat olleet 1990-luvulla moni-
en suomalaisten yritysten ja myos julkishal-
linnon ratkaisuja taloudellisiin ongelmiinsa. Eri-
laisia tilastoihin pohjautuvia selvityksid on teh-
ty irtisanottujen uudelleen sijoittumisesta. Sen
sijaan kasvatustieteellisestd nakokulmasta on huo-
mattavan vihin tutkimusta esimerkiksi siitd, mil-
laiset koulutusjérjestelmit olisivat mielekkdim-
pid sekd irtisanotuille ettd organisaation jdsenil-
le. Tutkimuksia ei mydskéin ole tehty siitd, mil-
laisin koulutuksellisin keinoin organisaatioon jdé-
neet tehokkaimmin omaksuvat tehtévét, joita
irtisanomisten jialkeen on hoidettava. Irtisano-
miset saattavat vaurioittaa organisaation imagoa.
Erdénd ratkaisuna tdhén on kdytetty outplacement-
toimintaa, mikd on my®s irtisanotuille tyonte-
kijoille vahva kédenojennus ahdistavassa muu-
tostilanteessa. Outplacement-toiminnan proses-
si ja vaikuttavuus ovat nekin tutkimattomia alu-
eita.
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