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Tamin paivan litke-elamissa yrityksilld on paineita kehittaa toimintaansa yhé tehok-
kaammaksi, jotta ne sailyttaisivat kilpailukykynsd. Taman vuoksi joudutaan toteutta-
maan mittavia rakennemuutoksia, jotka usein edellyttavat my6s henkilostévahennyksia.
Rakennemuutokset ja YT-neuvottelut ovat raskaita koko ty6yhteisolle, mutta erityisesti
niille, jotka joutuvat jattimain ty6nsa. Tallaisiin tilanteisiin on kehitetty outplacement-
palvelu, eli uudelleensijoituspalvelu, joka tukee irtisanottuja muutokseen sopeutumises-
sa ja uuden tyonhakemisessa seki auttaa my0s yrityksid muutosprosessin toteuttamises-
sa.

Timin opinndytetyon tavoitteena on selvittad, kuinka outplacementiin osallistuneet
henkil6t ovat kokeneet palvelun ja arvostavatko he sitd, sekd onko se auttanut heité
uuden urasuunnan loytimisessa. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Finnair Oyj. Opin-
nidytetyO toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalld ja aineisto kerattiin kuuden
henkil6n teemahaastattelulla. Haastattelut ajoittuivat helmi-maaliskuulle 2012, jolloin
haastateltavien outplacement kokemuksista oli kulunut puolesta vuodesta kahteen vuo-
teen.

Tutkimus tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd outplacement antoi haastatelluille
paljon valmiuksia tyénhakemiseen ja he pitivit sita itselleen hyodyllisena. Kaikki haasta-
tellut olivat 16ytineet uuden suunnan urallaan. Outplacement johti kahden haastatellun
kohdalla tyollistymiseen. Haastatellut pitivit tirkednd my6s tuen saamista muutostilan-
teessa. TyOnantajan puolelta hoidetut outplacementia koskevat kdytinnon jirjestelyt
koettiin joidenkin kohdalla huonosti hoidettuina.

Kaikki haastateltavat kokivat outplacementin hyviksi ja suosittelevat sitd my6s muille
irtisanotuille. Outplacementista tulisi kuitenkin kertoa enemmin ja se pitiisi tuoda posi-
titvisemmin esiin irtisanomistilanteessa.
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In today's business, companies are under pressure to make their activities more and
more efficient in order to maintain competitiveness. For this reason, there are large-
scale structural changes, which often require downsizing. Structural changes and nego-
tiations concerning downsizing are strenuous for the whole work community, but es-
pecially for those who have to leave their jobs. For this kind of situations, there are
outplacement services supporting the redundant to process the change and find new
job. Outplacement services also support the company in implementing the transfor-
mation process.

The aim of this bachelor’s thesis is to find out how people who participated in out-
placement perceived the service and the process, and if it helped them in finding a new

job.

The study was carried out using a qualitative method by interviewing six persons who
had participated in outplacement. The interviews took place between February and
March in 2012, when six to twenty-four months had passes since the interviewees’ ex-
periences of outplacement.

The study results show that the outplacement gave the interviewees a great deal of abil-
ity to seek a job and they found it useful for themselves. All the interviewees had found
a new direction in their careers. Two of the interviewees felt that the new job was
found with the help of the outplacement assistants. Generally, the interviewees found
getting support very important during the change. Nevertheless, some of the inter-
viewees felt that some of the practical arrangements were not accomplished well
enough by the employer.

All the interviewees found outplacement a useful service and recommended it for oth-
ers who were made redundant as well. However, outplacement should be made more
generally known and it should be emphasized in a more positive manner the event of
termination of employment.
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1 Johdanto

Saamme kuulla miltei paivittdin uutisia liittyen tyoelaméan muutoksiin. Yrityksilla on
paineita kehittad toimintaansa yha tehokkaammaksi, jotta ne sailyttdisivat kilpailukykyn-
sd litke-elamassa. Tamaé on pakottanut useat yritykset toteuttamaan mittavia rakenne-
muutoksia, joiden myota ei ole henkil6ston vihennyksiltikain pystytty valttymain. Ra-
kennemuutokset ja YT-neuvottelut ovat raskaita kokemuksia koko ty6yhteisolle, mutta
erityisen raskaita niille, jotka joutuvat jattimain tyonsa. Tallaisiin tilanteisiin on kehitet-
ty palveluita, jotka helpottavat yrityksisté lihtevien ihmisten sopeutumista muutostilan-

teeseen ja auttavat myos yrityksia viemaan vaitkean muutosprosessin kunnialla loppuun

saakka.

Outplacement mairitelldan irtisanottujen henkiléiden seki organisaation tueksi vaikeas-
sa muutostilanteessa. Sen perimmadiseni ajatuksena on, ettd konsulttiyritykset auttavat
tyOnantajaa tekemédan muutosprosessista mahdollisimman mutkattoman seké tukevat
irtisanottuja 16ytimaan tyourallaan uuden suunnan niin pian kuin mahdollista. (Kurtén
& Jarvinen 2003, 7). Vaikka outplacement nihdain useimmiten yksiloa ja organisaatiota
tukevana tukipalveluna, on sithen kuitenkin kohdistunut myos krititkkid. Millerin ja
Robinsonin mukaan outplacement on yrityksille keino sovitella tilanteessa, jossa irtisa-
nottu tuntee kokeneensa vaaryytta. TyOnantajan ja tyontekijan odotukset ja tavoitteet
outplacementille ovat téllaisessa tilanteessa usein erilaiset (Miller, M.V. & Robinson, C.

2004).

Tdama opinndytetyo tehtiin Finnairin toimeksiannosta selvittdakseen finnairilaisten ko-
kemuksia outplacement-palvelusta. Finnairilla ollaan kiinnostuneita siitd, kuinka outpla-
cementiin osallistuneet henkil6t ovat kokeneet palvelun ja arvostavatko he sitd seka

onko se auttanut heitd uuden urasuunnan l6ytimisessa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmilld haastattelemalla outplace-
mentiin osallistuneita henkil6itd. Kaikki kuusi henkil6a olivat osallistuneet Finnairin
yhteistybkumppanin Opteamin jirjestimain yksilo-outplacementiin. Tutkimusmene-
telmaksi valittiin kvalitatiivinen menetelma sen vuoksi, ettd tavoitteena on ymmartaa

haastateltavien kokemuksia syvillisesti ja sen my6td saada yksityiskohtaista informaatio-



ta outplacementista. Tutkimuksen aineisto kerittiin teemahaastatteluilla, joihin osallistui
kuusi outplacementiin osallistunutta henkil6a. Kaikki haastateltavat olivat toimineet
Finnairilla toimihenkil6tason tehtivissa. Haastattelut olivat reilun tunnin mittaisia, jon-
ka aikana kisiteltiin muun muassa outplacementia koskevia ennakko-odotuksia, ura-
valmennuskokemusta, aikaisempaa ja nykyistd elimantilannetta seki haastateltavien

kasitysta Finnairista tybnantajana.

Finnair ehdotti titd opinndytetytaiheekseni kuin olin tySharjoittelussa konsernin Rek-
rytointipalveluissa. Aihe heratti mielenkiintoni sen ajankohtaisuuden ja tyéelamalahtoi-
syyden vuoksi. Lentolitkenne kuten useat muutkin toimialat ovat kdymissa lipi suuria
rakenteellisia muutoksia eriniisista syistd johtuen. Organisaatiot arvioivat uudelleen
toimintojaan ja keskittyvit yha tiiviimmin ydinosaamiseensa. Muutoksessa ei useinkaan
viltyta henkil6leikkauksilta ja outplacement onkin tind paivina hyvin yleinen yrityksen
ulkopuolelta ostettu tukipalvelu. Toimeksiantajalle tutkimusaihe on ajankohtainen seki
erityisen tarpeellinen, silld pakollisten sdastotoimenpiteiden vuoksi Finnair aloitti koko
konsernia koskevat YT-neuvottelut syksylla 2011 (Finnair taloudellinen katsaus 2012,

9). Finnair on tarjonnut useille irtisanotuille mahdollisuutta osallistua outplacementiin.

Opinndytety6 on rajattu kisittelemédn toimihenkil6tasolla toimineiden henkiliden
outplacement-kokemuksia. Asiantuntija- ja johtotehtavissa toimineet henkilot ovat siis
jatetty tutkimuksen ulkopuolelle. Aihe on rajattu niin sen vuoksi, etta palvelut poikkea-
vat ndiden tasojen kesken hyvin paljon. Toimihenkil6tasolla ty6llistyminen on usein
nopeampaa johtuen siité, ettd avoimia tyopaikkoja on suhteessa enemmin (Taalikka
4.1.2012). Lisdksi toimihenkil- ja asiantuntijatasolla outplacementin palveluntarjoajina
toimivat Finnairin eri yhteistyoyritykset. Opinnaytetyossa keskitytaian Opteamin toimi-

henkil6tasolle tarjoamaan outplacement-palveluun.

Tietoperustassa esitellddn aikaisemmin tehtyja outplacementia koskevia tutkimuksia

seki erilaisten outplacement-palveluiden sisilt6jd. Outplacementin lisdksi tietoperustas-
sa kasitelladn tyoelamissid tapahtuneita muutoksia seka tyonhakemista. Tietoperustassa
on kiytetty lahteina useita tieteellisia artikkeleita, kirjoja, joitakin pro gradu — tutkielmia

sekd Opteamin outplacement-konsultin haastattelua.



Haastateltujen kokemuksen perusteella voidaan arvioida onko palvelun tarjoaminen
yritykselle kannattavaa tai voisiko sitd muuttaa finnairilaisille sopivammaksi. Samaten
haastateltavien positiiviset kokemukset voivat innostaa ja rohkaista muita yhtiosta lah-

tevid osallistumaan outplacementiin.



2 Tyoénhaku muuttuneessa tydoeldmissa

Taman luvun ensimmaisessd osassa kasitelldan tyoelaiman muutoksia sekd tuodaan esiin
tekijoitd, jotka nditd muutoksia aiheuttavat. Tyoelimassa tapahtuneet vihittiiset muu-
tokset ovat usein seurausta jostakin suuremmista, globaaleista ilmiGistd. Toisessa osassa
esiin tyoeliman muutoksiin liittyviad seikkoja, jotka saattavat aiheuttaa epavarmuutta
tyonhakijassa. Tillaisia asioita ovat esimerkiksi lisdantynyt kilpailu tyopaikoista seka

ty6nantajien tyontekijadn kohdistamat vaatimukset ja edellytykset..

2.1 Tyo6elamin rakennemuutos

Ty6elimid on muuttunut huomattavasti viimeisien vuosikymmenten aikana. Tdhdn on
l6ydettavissa syitd monista ilmi6ista, kuten esimerkiksi tydvoiman mairin pienentymi-
sestd, tybvoiman rakenteen muutoksesta, suurten ikaluokkien tyéelimisti vaistymises-
ta, tieto- ja viestintateknologian kehittymisesta seka talouden globalisaation syvenemi-
sestd. Ty6voiman mairan kehitykseen vaikuttavat suurten ikaluokkien ty6elaman jattd-
misen lisiksi useat tekijit, kuten tyottémyyden, tyokyvyn ja — motivaation, opiskeluai-
kojen pituuden ja maahanmuuton sekd maastamuuton kehitys. (Alasoini 2010, 12)
Ty6voimarakenteen lisiksi tieto- ja viestintdteknologia on vaikuttanut yleensi tyénha-
kuun. Sosiaaliseen mediaan on syntynyt aivan uudenlaisia tydnhakukanavia, jotka luovat

mahdollisuuksia niin ty6nantajalle kuin tyénhakijallekin.

Viime vuosien aitkana massatuotantoa on siirretty kehittyneista teollisuusmaista yha
enemmain Aasiaan sekd Latinalaiseen Amerikkaan. Vaikka Suomessa ei suurta massa-
tuotantoa ole juurikaan ollut, niin ty6n uudelleen sijoittuminen vaikuttaa my6s enene-
vissd madrin Suomen ty6eliméin. Yritysten on vaikea 16ytia kilpailuetua ainoastaan
tuotteiden ja palveluiden korkeasta laadusta tai kustannustehokkuudesta. Merkittivim-
miksi kilpailukeinoiksi on nykypiivand nostettu yrityksen nopeus, ketteryys seka asia-
kasjoustavuus. Ketteryyden ja nopean reaktiivisuuden tavoittelu ohjaa organisaatioita
uudistamaan ja yksinkertaistamaan prosessejaan sekd uudistamaan organisaation raken-
netta keveammaksi. Viestinti- ja informaatioteknologian kehitys on ollut keskeisessa
asemassa organisaatioiden uudistumisessa. Uudet kehittyneet teknologiat ovat mahdol-

listaneet toimintojen automatisoinnin seka niiden uudelleen jirjestimisen. Toimintoja



on voitu sen avulla siirtdd yli organisaatio- sekd maantieteellisten rajojen. (Alasoini

2010, 14-15))

Vaikka tuotantoa siirretddn yhid enemmin maiden rajojen ulkopuolelle, on uskottu sii-
hen, ettd suomalaiset parjadvit globaalissa kilpailussa korkean osaamisen vuoksi.
Yritysten verkostoituessa tuotannolliset tehtéivit siirretdian muualle, mutta suurinta
osaamista vaativat tehtivit sekd tehtivat, joiden sisiltod ei ole mahdollista muuntaa
digitaaliseen muotoon jadvit Suomeen. Suomessa pysyvid ty6tehtivid ovat myos tehti-
vit, jotka edellyttivit fyysista tai sosiaalista vuorovaikutusta tai joissa korostuu yksilén

tai tyOyhteison omaava hiljaisen tiedon merkitys. (Alasoini 2010, 28- 29.)

Suomeen on syntynyt lisdd tyopaikkoja talouden globalisaation my6ta kun yritysten
vientimarkkinat ovat kasvaneet. Tdma on kuitenkin jadanyt positiivisena asiana pimen-
toon ja kritiikki talouden globalisaatiota kohtaan on viimeisen vuosikymmenen aikana
kasvanut. Jatkuvat yritysten toimintojen lakkauttamiset ja ulkoistamiset, jotka ovat joh-
taneet irtisanomisiin ja tyoehtojen heikentymisiin, ovat saaneet ihmiset ajattelemaan
kriittisesti. Téllaisten tapausten johdosta usko sithen, ettd tyontekijit sekd tyonantajat
puhaltavan yhteen hiileen on horjunut. Nyt uskotaan niiden sijoittuvan eri puolille poy-
tad ja yrityksien pyrkivin raa’asti tekemain tulosta huolimatta hyvinvoinnista. (Alasoini

2010, 30.)

Ty6voimalta odotetaan entistd enemmain joustavuutta. Suomi on yksi Euroopan karki-
maista joustavien ty6aikojen suhteen. Erilaiset joustavat tydmenetelmit, kuten joustava
tyGaika, tiimity6 sekd vuokratyOvoima ovat lisddntyneet entisestidn. Joustavasta tyGajas-
ta voi parhaimmillaan hy6tya niin tyontekijd kuin tyénantajakin, silloin kun joustavuus
on vastavuoroista. Vaarana on kuitenkin se, ettd tyontekijan perhe-elima seka tyossi
jaksaminen karsii, jos joustavuus ei toteudukaan tyonantajan puolelta. (Poijula & Aho-

nen 2007, 34.)

2.2 Tyo6n hakeminen

Tyomarkkinoilla vallitsi kasvavan turvallisuuden aika 1970-luvulta 1990-luvun lamaan

saakka. Tahan aikaan tyGelamaan astuneet ihmiset kokivat tyosuhteet useimmiten va-



kaiksi ja turvallisiksi, joissa epavarmuus oli vihemmin tunnettua. Vakaa ja ennalta
suunniteltu ura oli sithen aikaan ty6ntekijoiden tapa sitoutua ty6honsi ja tyonantajan

tietoinen keino sitouttaa tyontekijit yritykseen. (Heiskanen, Leinonen, Jarvensivu &

Aho 2008, 87-91.)

Tamin pdivin tyoeldmissd tilanne on hyvin toisenlainen, kun tyéntekijoiltd odotetaan
entistd enemmin vastuunottoa ja yrittdjahenkisyyttd. Jatkuvasti muuttuvassa toimin-
taymparistossa ei ole endd samalla tavalla varmoja ty6paikkoja kuin ennen, vaan tyosta
joudutaan yhi enenevissd maarin kilpailemaan. Ennen vakituisessa tyosuhteessa pit-
kain olleet ihmiset saattavat kokea mairaaikaisuudet ja muut epityypilliset tyésuhteet
huonoiksi vaithtoehdoiksi, silld ne eivit tuo turvallisuutta ja vakautta samalla tavalla kuin

vakituinen tyosuhde.

Paavola on tutkinut tyontekijin ja tyonantajan keskindistd suhdetta. Hin tutki muun
muassa tyOnantajien odotuksia tyontekijad kohtaan ja tuloksissa tuli ilmi, ettd tyonteki-
jan odotetaan olevan itseddn jatkuvasti kehittiva ja itsendinen toimija, joka pystyy hel-
posti sopeutumaan uusiin tilanteisiin. Téllaiset odotukset ovat helposti ymmirrettavis-
sd, kun niitd peilaa timén péivin liike-eldmaén. Sisdinen yrittajyys on myos ominaisuus,
jota ty6nantaja tyontekijiltd odottaa. Tama kertoo mukaan siitd, ettd tyontekijin toivo-
taan suhtautuvan realistisesti tyOhonsa seka sitd koskeviin odotuksiin. Tyonantaja odot-
taa tyontekijan kantavan vastuun itsestdan ja tyostadn seka suhtautuvan taloudelliseen

kriisiin yhteisena ongelmana. (Paavola 2010, 65.)

My06s tyopaikkailmoitusten perusteella voidaan sanoa, ettd yritysten tyontekijadn koh-
distuvat vaatimukset ovat kiristyneet viimeisen kymmenen vuoden aikana. Tyopaik-
kailmoitukset sisdltavat usein suuren madran ominaisuuksia, joita tydnantajat odottavat
hakijoilta. Esimerkiksi paineensietokyky, tuloshakuisuus, vastuunotto ja valmius muu-
toksiin ovat ominaisuuksia, jotka esiintyvat hakuilmoituksissa hyvin usein. Naiden li-
siaksi tyontekijilta toivotaan monipuolisuutta, muuntautumiskykya, riskinottokykya seka
entistd suurempaa riippumattomuutta virallisista saddoksista ja muodollisuuksista (Poi-
jula & Ahonen 2007, 48—49). Tillaisten vaatimusten perusteella voidaan sanoa, ettd
vastuuta halutaan siirtid aiempaa enemman tyonantajalta tyontekijalle, ja tyontekijan

tulisi toimia entistd enemman yrittdjan tavoin.



Tyomarkkinoiden muutokset seki tyonantajien tyontekijaa kohtaan asettamat vaati-
mukset saattavat herittia epavarmuutta ja painetta tyonhakijassa. On tutkittu, ettd tyon
menettimisen uhka voi koetella thmisen uskoa omaan menestykseen tyémarkkinoilla
(Heiskanen ym. 2008). Jos thminen on irtisanomisen myota joutunut tyottomaksi, saat-
taa han kokea samankaltaista epdvarmuutta omaa menestymistain kohtaan. Irtisanomi-
sesta johtuvalla oman osaamisen kyseenalaistamisella ja huonolla itseluottamuksella
saattaa olla kielteisid vaikutuksia uuden tyon hakemisessa. (Kirk 1994, 13; Kurtén &
Jarvinen 2003, 74.) Epavarmuutta saattaa aiheuttaa my0s se, ettd omaa koulutustaustaa
verrataan entistd koulutetumpaan tyévoimaan. Kokemus on kuitenkin koulutuksen

rinnalla hyvin suuri valtti tybnhakemisessa.



3 Outplacement

Outplacement on palvelu, jonka tyonantaja vapaaehtoisesti tarjoaa irtisanotuille tukeak-
seen hintd uuden ty6paikan 16ytimisessi (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2006, 3.2/32).
Tyollistymisen lisdksi muita vaihtoehtoja uudelle suunnalle ovat uudelleen kouluttau-
tuminen sekd oman yritystoiminnan aloittaminen. Outplacementille vastaava suomen-
kielinen termi on uudelleensijoitusohjaus (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2011, 3.2/32),
mutta tissid opinnaytetyossa kaytetadn outplacement-termia sen yleisyyden ja tunnet-

tuuden vuoksi.

Outplacement on mairitelty my6s tyonantajan ja tyontekijian tueksi vaikeassa muutosti-
lanteessa. Talloin outplacement-konsulttien tehtivina on auttaa tyGnantajaa viemaan
muutosprosessi mahdollisimman mutkattomasti ldpi ja auttaa irtisanottua loytdmain
uusi suunta ty6elimissid mahdollisimman nopeasti. (Kirk 1994, 10; Kurtén & Jarvinen
2003, 7). Outplacement voidaan siis mairitelld eri tavalla riippuen siitd, mistd nakokul-
masta asiaa ldhestyy. Ensimmaisessa maaritelmassa outplacementia lihestytaan vah-
vemmin tyontekijan nikokulmasta kun taas jalkimmaisessd mairitelmaissa otetaan
huomioon my0s tyénantajan saama tuki. Tédssé tyOssd outplacement mairitellddn seka

irtisanotun ettd tyonantajan tueksi henkil6stonvihennystilanteissa.

3.1 Erilaiset outplacement-palvelut

Outpalcement on yleistynyt erityisesti 1990-luvun jilkeen, kun yritysten paine toimin-
nan uudelleen rakentamiseen on kasvanut. Outplacement-palveluja on alun perin
suunnattu palvelemaan johto — ja asiantuntijatason tarpeita irtisanomistilanteessa, mutta
nykypiivini niitd palveluja on kehitetty vastaamaan my6s toimihenkilGtason ja jopa

tyontekijitason tarpeita.

Palveluiden laajuus vaihtelee hyvinkin paljon: suppeimmissa keskitytidn cv:n ja tycha-
kemuksien muokkaamiseen ja laajimmissa kaydaan useita kahdenkeskisia keskusteluita
analyyttisemmalla tasolla. (Kirk 1994, 10; Dorethy 1993, 4.) Outplacement-palvelujen
sisalto vaihtelee merkittavasti riippuen myos siitd, mille organisaatiotasolle palvelu koh-

distetaan. Johtotason outplacement-palvelut ovat usein analyyttisempia, joissa ei niin



paljon keskitytd konkreettisiin tyonhakuun liittyviin asiothin kuten cv:een ja hakemuk-
sen muokkaamisen. Avoinna olevia johtotason tehtivida on huomattavasti vihemman
kuin esimerkiksi tyontekija- tai toimihenkil6tason tehtivia, joka tuo omat haasteensa

timan tason tyopaikkojen hakemiseen. (Taalikka, 4.1.2012.)

Perinteisen yksilollisen outplacementin rinnalle on kehitetty erilaisia palveluita, kuten
ryhmai-outplacement seka palvelu, jossa yhdistetadn sekd ryhmiohjausta ettd yksilooh-
jausta. Ryhma-outplacementin etuna on osallistujien saama vertaistuki, mutta yksil6lli-
nen ohjaus saattaa ryhmavalmennuksessa jadda puutteelliseksi. Gribblen ja Millerin tut-
kimuksessa selvitettiin saavatko outplacementiin osallistuvat henkil6t oikeanlaista apua
uuteen elimintilanteeseensa. Tutkimuksessa todettiin, ettd ryhma-outplacementiin osal-
listuneet saavat vertaistukea toisista samassa tilanteessa olevilta, mutta osallistujat ovat
usein myos pettyneitd henkilokohtaisen ohjauksen puutteellisuuteen (Gribble & Miller
2009, 14-17).

Martin ja Lekan ovat tutkineet erilaisten persoonallisuuspiirteiden vaikutusta outplace-
ment menestykseen. Heidédn tutkimuksensa mukaan persoonallisuuden piirteilld kuten
miellyttavyydelld, tunnollisuudella sekd avoimuudella on merkittivd vaikutus kasityk-
seen outplacementin vaikuttavuudesta, jonka vuoksi konsultoinnissa tulisi ottaa pa-
remmin huomioon thmisten yksil6lliset erot. (Martin & Lekan 2008, 434). Tima saattaa
olla ongelma ryhmai-outplacementin kannalta, silld yksil6llisia eroja ei voida ottaa huo-
mioon samalla tavalla kuin yksil6-outplacemenissa. Téassd opinnaytetyossi ei kuitenkaan
syvennyttd tarkemmin sithen, kuinka persoonallisuuden piirteet vaikuttavat outplace-
ment kokemukseen, vaan pyritidn ymmartiméin yksiléiden kokemuksia yksilo-

outplacementista.

Vaikka outplacement koetaan useimmiten yrityksen hyviksi tukipalveluksi, on sithen
kohdistunut my6s kritiikkid. Millerin ja Robinsonin mukaan outplacement on yrityksille
keino sovitella tilanteessa, jossa irtisanottu tuntee kokeneensa vaaryytta ja niin ehkaista
yrityksen kannalta negatiivisia vaikutuksia. Outplacementia et siis valttamitta koeta vil-
pittémana tyontekijan tulevaisuutta turvaavana eleeni, vaan uskotaan yrityksen tavoitte-
levan vain omaa etuaan. Irtisanotun ja yrityksen odotukset outplacementia kohtaan

ovat tallaisessa tilanteessa usein eriavit: Irtisanottu yksilé toivoo uuden tyopaikkansa



olevan vihintdin samantasoinen kuin edellinen, kun yrityksen nikékulmasta puolestaan
tavoitteena on usein mahdollisimman nopea uudelleen ty6llistyminen. (Miller & Robin-
son 2004, 61—62.) Gribblen ja Millerin tutkimuksessa, jossa tutkittiin ryhma-
outplacementia, todettiin outplacementin olevan turhan tekninen ja keskittyvin litkaa
tyonhakua koskeviin seikkoihin, vaikka osallistujat saattaisivat kaivata tukea enemmin
vaikean tilanteen ja pettymyksen kisittelyyn. Heiddn mukaansa saattaa olla, ettei peri-
nen outplacementin malli enda palvele nykypiivian ihmisten tarpeita, kun internet mah-
dollistaa tydnhakuun liittyvin tiedon saannin eikd sithen liittyvdd ohjausta endd pideti

tarpeellisena (Gribble & Miller 2009, 14-17).

3.2 Outplacementista tukea irtisanomisesta johtuvan kriisin kisittelyyn

Irtisanotuksi tuleminen saattaa aitheuttaa yksilossd monenlaisia negatiivisia tuntemubksia,
kuten esimerkiksi itsekunnioituksen kadottamista, yhteiskunnallisen aseman heikenty-
mista ja sosiaalisen verkoston menettimistd. Moni saattaa tuntea my6s hiapeda seki
surua tyOpaikan menettiessaian. (Kurtén & Jarvinen 2003, 74.) Irtisanominen ei siis
tarkoita pelkistiddn tyopaikan menettimistd, vaan yksilo joutuu luopumaan myos tySyh-
teisOstd ja tutuista paivittdisistd rutiineistaan. Irtisanotuksi tuleminen atheuttaakin ihmi-
selle melkein poikkeuksetta kriisin, eli dkillisen muutoksen tai merkittdvin kaanteen,

jota voi olla aluksi vaikea kisittad (Parzefal 2009, 20).

Irtisanominen tulee yksilolle usein yllitykseni ja rikkoo tyontekijin ja tynantajan vali-
sen psykologisen sopimuksen, eli ymmarryksen tyOnantajan ja tyontekijan valisistd vel-
vollisuuksista ja odotuksista. Tamai johtaa siihen, etta irtisanottu on yllittden uudessa
tilanteessa, jossa vanhat toimintamallit eivit endd pade. Uuteen tilanteeseen saattaa olla
vaikea suhtautua, eiki yksilo valttimatta tiedd kuinka hanen tulisi toimia. (Parzefal
2009, 20.) Tallaisessa tilanteessa outplacement tarjoaa tukea irtisanotulle, jotta hianen ei

tarvitse selvitd omin avuin vaikeasta tilanteesta.

Jos irtisanomisesta johtuneeseen muutokseen sopeutuminen tuntuu yksillle ylivoimai-
sen vaikealta, han tuntee itsensi voimattomaksi ja arvottomaksi. Tama saattaa johtaa
masentumiseen, jolloin yksilé antaa periksi epatoivolle. Pitkittyneelld masennuksella ja

lamaannuksella voi olla my6s fyysisid seuraamuksia, kuten kehon vastustuskyvyn heik-
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kenemista, jonka vuoksi ruumiillisen sairastumisen riski kasvaa. (Poijula & Ahonen
2007, 63.) Taman vuoksi olisi tirkedd, ettd outplacement alkaisi pian irtisanomisen jal-

keen, jotta yksilo saa tarvitsemaansa tukea muutostilanteessa.

Kriisistd ylitsepadseminen vaatii luopumista sekd surutyon lipikdymistd. Tama prosessi
saattaa olla pitka varsinkin silloin, kun muutos koetaan suureksi ja itselle hyvin merki-
tykselliseksi. Esimerkiksi pitkdaikaisen tyosuhteen péadttymisen kisittely voi kestda pit-
kaan, silld tutusta tyoyhteisosta luopuminen voi olla vaikeaa. Jotta kriisistd padstaisiin
eteenpdin, tulisi yksilon kohdata ja hyvaksyi tapahtunut muutos. Tavallisesti henkil6s-
tonvihennystilanteissa aikaa kuluu kuudesta kuukaudesta yhteen vuoteen kunnes yksilo
on taysin hyviksynyt muutoksen. (Valpola 2004, 108; Poijula & Ahonen 2007, 63—064.)
Yksilon nakokulmasta outplacementin tarkoituksena on saada tukea muutostilanteessa

ja nostaa itseluottamusta oman osaamisensa suhteen.

Muutostilanteessa ithmisen ldpikdymid vaiheita voidaan kuvata kriisikdyralld (kuvio 1.),
jonka vaiheet jakautuvat neljaan osaan: shokkiin, vastavaikutukseen, hyviksymiseen ja
uuteen suuntautumiseen. Yksilo ei kdy kriisikdyran vaiheita ldpi tasaisessa ajassa, vaan
saattaa pysahtyd johonkin kohtaan pidemmaksi aikaa paasemittd prosessissa eteenpain.
Aikaisemmat kokemukset kriisien kisittelystd voivat auttaa tilanteen hallinnassa, mutta
sen puute ja heikentyneesta itsetunnosta johtuva epausko omaa selviytymista kohtaan
saattavat aiheuttaa masennusta. Silloin on tyypillistd, ettd yksilo kieltdytyy keskustelu-

avusta, uuden tyon hausta sekd muista vaihtoehdoista. (Valpola 2004, 108.)

Uhka/ Vst Tasapaino

Valttaminen

Uudet

valinnat
Masennus

Uuteen suuntau-

Shokki Vastavaikutus Hyvaksyminen Hiinea

Kuvio 1. Kriisikdyra (Valpola 2004, 109.)
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Muutoksen alkuvaiheessa on tyypillistd ettd muutos kielletdan. Muutoksen kohteena
olevat epiilevit muutoksen toteutumista ja uskottelevat itselleen, ettei muutos tule kos-
kemaan heita. Toisessa vaitheessa, kun muutosta aletaan toteuttaa kaytinnossa, sithen
kohdistuu voimakasta vastarintaa. Tdssi tilanteessa on taipumusta nihdd muutoksessa
ainoastaan huonoja seuraamuksia, joista halutaan keskustella kuuluvalla danelld eri taho-
jen kanssa. Muutoksen kolmannessa vaiheessa thmisissa alkaa nikya visyminen muu-
toksen vastustamiseen seka syvaa pettymysta vallalla olevaan tilanteeseen. Kun voimat
ovat kuluneet loppuun, on tilanteelle annettava periksi. Tdssd vaitheessa on tyypillista,
ettd jotkut masentuvat ja vetdytyvit syrjain, toiset puolestaan eivat malta pysihtya ol-
lenkaan. Neljds vathe on muutoksen hyviksyminen. Yksilé voi todeta, ettd asiaa ei voi
muuttaa, vaan sen kanssa on opittava elimiin. Tédssd vaiheessa menneet pettymykset

voidaan jattda taakse ja jatkaa elimai eteenpiin. (Valpola 2004, 109—-110.)

Muutoksen riskind on se, ettd yksilo tai organisaatio ei kykene padsemiin eteenpiin
jostakin kriisin vaiheesta. Joskus tosiasioiden hyviksyminen on ylivoimaista eikd thmi-
nen pysty kohtaamaan muutoksen tarvetta ja sen seurauksia. Toisinaan jotkut jdavat
suremaan pettymystaan ja katkeroituvat omasta kohtalostaan. (Valpola 2004, 110.) Taa-
likan (4.1.2012) mukaan ithminen ei vilttimittd pysty tai halua nihdé uusia tydmahdol-
lisuuksia sen vuoksi, ettd vanhasta tutusta tyosta haluaisi vikisin pitad kiinni. Myos it-
sensa syyttamiselld ja huonolla itseluottamuksella saattaa olla kielteisia vaikutuksia uu-
den ty6n hakemisessa, kun puolestaan hyvilld itseluottamuksella on usein my6nteinen
vaikutus (Kirk 1994, 13; Kurtén & Jarvinen 2003, 74). Uusia mahdollisuuksia ja haastei-
ta ihminen voi kuitenkin lihted toteuttamaan vasta kriisikdyrdn hyviksymisvaiheen jil-

keen. (Valpola 2004, 110.)

Ty6paikan menetykset voivat olla ihmisille suuria tai pienid kriisejd, mutta jokainen ih-
minen ja yritys kayvit lapi oman kriisikdyrinsa (Valpola 2004, 110). Taalikan mukaan
outplacement-ohjaukseen tulevien thmisten tilanteet ovat usein hyvinkin erilaisia. Jot-
kut eivit ole pystyneet hyviksymain uutta tilannetta, ja niiden tuntemusten kasittele-

minen voi olla hyvinkin vaikeaa. Toisille puolestaan muutokseen sopeutuminen on hel-

pompaa. (Taalikka 4.1.2012.)
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Vastarinta

Tasapaino

Uhka/

Valttaminen Uudet

Masennus valinnat

Keskustelu Uudet
Tieto tilanne / mahdollisuudet
tyotehtavat/ - tuntemukset tyénhaku,
suhde, taydennyskoulutus
kaytannon asiat
Shokki Vastavaikutus Hyvaksyminen Hieen

suuntautuminen

Kuvio 2. Kriisin kohtaavien ihmisten tukeminen (Valpola 2004, 111.)

On olemassa keinoja, joilla kriisid lipikayvia yksil6d voidaan tukea (kuvio 2.). Muutok-
sen alkuvaiheessa tirkein helpottava tekija on tieto. Yrityksen johto ja ldhiesimies ovat
erityisen tirkedssi roolissa tissd vaiheessa muutosta, silld he voivat perustella muutok-
seen johtaneita syitd sekid kertoa sen seuraamuksista. Kun tietoa muutoksesta on ker-
rottu, tarvitaan paljon keskusteluja, joissa tilannetta kayddan perusteellisesti 1api ja hae-
taan ratkaisuja tilanteen hoitamiseksi. Suuria padtoksia tehtdessd tukea tarvitsevat niin

tyontekijat kuin yrityksen eri yksikot ja tiimitkin. (Valpola 2004, 111—-112.)

Ihmisilld on usein tarve saada puhua ja purkaa muutoksesta aiheutunutta pettymystain
ja suruaan useaan kertaan. Irtisanotuille hyvin tyypillistd on myos pohtia omaa toimin-
taansa, ja sitd olisiko voinut tehda jotain toisin, jotta olisi saanut pitdd tyGpaikkansa
(Kirk 1994, 13; Kurtén & Jarvinen 2003, 74). Vastuullisesti toimivan organisaation on
hyvi tissi tilanteessa pohtia keinoja, joilla tyontekijéille voidaan jirjestdd heidan tarvit-
semansa tuki (Valpola 2004, 111—112). Tallaisessa tilanteessa yritykset voivat kdantya
outplacementiin erikoistuneiden yritysten puoleen, mikili omat resurssit eivit riitd an-

tamaan tukea.
Muutoksen hyviksymisvaiheessa thmistd voidaan tukea kertomalla hinelle erilaisista

uusista mahdollisuuksista. Thmiset eivat ole kriisikdyrin aikaisemmissa vaiheissa valmii-

ta vastaanottamaan tietoa uusista mahdollisuuksista, silld kaikki energia menee uuden
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tilanteen kisittelyyn. Sen vuoksi on tirkedd muistuttaa mahdollisuuksista silloin, kun

thmisilla on edellytyksia niita hyodyntaa. (Valpola 2004, 111—-112.)

3.3 Outplacement yrityksen nikokulmasta

Organisaatiomuutoksen syyksi kerrotaan useimmiten se, ettd yrityksen toimintaa halu-
taan kehittad toimivammaksi, tuottavammaksi ja kilpailukykyisemmaksi. Muutoksen
tavoitteisiin padsemisen esteend saattaa kuitenkin olla yritykseen jaavan henkiloston
kokema stressi ja epdvarmuus. Yrityksessd pysyvin henkil6ston epadvarmuus ja ahdistus
tapahtunutta muutosta kohtaan saattaa vaikuttaa negatiivisesti myG6s asiakas- ja toimitta-

jasuhteisiin. (Dorethy, Tyson & Viney 1993, 8—9.)

Yrityksen henkilostopolititkan tulisi olla positiivista ja kestdvia koko organisaatiomuu-
tosprosessin aikana: ennen sita, kaytintoon panon aikana ja sen jilkeen. Positiivisen
henkil6stépolititkan avulla yritys viestii myonteistd tyonantajakuvaa yrityksesta lihteville
seka yritykseen jaaville tyontekijoille. Positiivinen henkil6stépolititkka on keino vahvis-
taa yrityksen pitkdn tihtdiimen menestystd. (Dorethy, Tyson & Viney 1993, 8—9.) Hen-
kil6stonvihennystilanteet tulisi hoitaa mahdollisimman hyvin, silld irtisanomisten to-

teuttamisen on sanottu olevan todellinen mittari ja nayteikkuna yrityksen arvoille seka

henkil6stpolitiikalle (Ranki 2000 52; Valvisto 2005, 124). Outplacementin hy6dynti-

minen henkiléstonvihentamistilanteissa on Jarvisen (2002, 110) mukaan yrityksen kei
no osoittaa sitoutuneisuus eettisesti oikein hoidettuun henkildstopolititkkaan. Outpla-
cement ei kuitenkaan sovellu kertaluontoisesti vahvistamaan yrityksen henkil6stépoli-
tilkan eettisyytta (Jarvinen 2002, 117). Tdma tarkoittaa sitd, ettei outplacementia valtta-
miittd koeta positiiviseksi, mikili henkilostopolitiikka ja irtisanomiskaytinnét ovat yri-

tyksessa huonosti hoidettuja.

Outplacement auttaa muutostilanteessa niin lahtevia kuin yritykseen jadviakin tyonteki-
joita, mutta silli on myonteisia vaikutuksia my6s organisaation maineen ja tyOnantaja-
kuvan kannalta (Dorethy , Tyson & Viney 1993, 10; Butterfield & Borgen 2005, 300).
Tyonantajakuvalla tarkoitetaan ulkopuolisen ihmisen mielessa olevaa kasitysta siita,
millainen yritys voisi olla tydpaikkana. Tyonantajakuva muodostuu vihitellen ajan kulu-

essa, eikd se muutu helposti. Yksittéisilla negatiivisilla uutisilla on voimakkaammin
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tyonantajakuvaa horjuttava vaikutus, kun taas positiivisia uutisia tarvitaan enemman

muuttaakseen tyonantajakuvaa paremmaksi. (Valvisto 2005, 22—23.)

Outplacement-palvelujen tarjoaminen irtisanotuille tydvoiman vahennystilanteessa
viestii yrityksen vastuullisuudesta tyonantajana. Tama osoittaa hyvia tyonantajakuvaa
eri sidosryhmien kuten yrityksen tyéntekijéiden, yhteistykumppaneiden ja asiakkaiden
silmissd. (Kurtén & Jarvinen 2003, 78). Yrityksen maineella on erityisesti vaikutusta
sithen, kuinka paljon yritys kiinnostaa osaavia ammattilaisia tydmarkkinoilla. Tyonhaki-
jat arvostavat yhi enemman yrityksen vastuullisuutta. Johtamiskulttuuri, henkilostopoli-
tilkka sekd yhteiskuntavastuu viestivit tyénhakijoille tehokkaammin myo&nteisesta tyon-
antajakuvasta kuin mitkdan markkinointikeinot. Tulevaisuudessa osaavien ja ammatti-

taitoisten tyontekijoiden kiinnostuksen takaamiseksi yrityksen kannalta on tirkeda

osoittaa vastuullisuutta. (Aula 2002, 263—264.)

Sen lisaksi, ettd outplacement auttaa positiivisen maineen yllapitimisessd se vahentda
myos irtisanomisista johtuvia oikeushaasteita. Jos tyontekija kokee tulleensa vaarinkoh-
delluksi irtisanomistilanteessa, hin saattaa haastaa entisen tyOnantajansa oikeuteen.
(Butterfield & Borgen 2005, 3006; Kirk, 1994, 10.) Hankalissa tapauksissa irtisanominen
pyritidn toteuttamaan mahdollisimman hienovaraisesti tarjoamalla outplacement-

palvelua (Jarvinen 2002, 111).

Outplacementia voidaan tarkastella my6s yhteiskunnallisten hyotyjen nakékulmasta.
Tyottomyys heikentda yhteiskunnan taloudellisia resursseja ja aiheuttaa yksilolle niin
ahdistusta kuin masennustakin. Varsinkin pitkédaikaisty6ttémyys on yksil6lle erityisen
raskasta ja saattaa aitheuttaa itseluottamuksen heikentymista ja avuttomuuden tunnetta.
(Ball & Oxford 2002, 377—378.) Ty6voimatoimisto tarjoaa tyottomille opastusta tyon-
hakemiseen, mutta suuren asiakasmiirin vuoksi ei ole varaa tiysin yksilollisiin palve-
luthin. Nain ollen voidaan sanoa etta yritysten tarjoamat outplacement-palvelut tdyden-
tavat tyovoimatoimiston palveluja. (Kurten & Jarvinen 2003, 99.) Outplacementilla
pyritdan ehkaisemain irtisanottujen pitkaksi venyvia tyottomyyttd ja sen vuokst silld on

myonteinen vaikutus myos yhteiskunnallisen hyvinvoinnin kannalta.
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3.4 Outplacement-mallit

Seuraavassa alaluvussa esitelldan kaksi keskeistd outplacement-mallia Kirkin (1994,
11-12) Kokonaisvaltainen outplacement-malli (HOM) sekd Aquilantin integroitumalli
(AIM) (Aquilanti & Leroux, 185). Outplacement-malleja on olemassa hyvin erilaisia ja
jokaisella nditd palveluja tarjoavalla yritykselld on omanlainen tapansa toteuttaa outpla-
cement. Nama mallit valittiin tarkasteltaviksi sen vuoksi, ettd niissa on paljon samankal-
taisuuksia, mutta myG6s eroavaisuuksia. Toinen syy ndiden mallien valitsemiseen on se,
etta molemmat mallit on suunniteltu vastaamaan enemman yksilon outplacement-

ohjauksen sisaltoad, ei niinkddn ryhmavalmennuksia varten.

3.4.1 Kokonaisvaltainen outplacement-malli

Kirkin kokonaisvaltainen outplacement-malli (Holistic outplacement model, HOM)
(kuvio 3.) koostuu kolmesta eri vaiheesta, jotka ovat itsetunnon palauttaminen, ura-
suunnittelu seka tyon etsiminen. HOM—mallin ensimmaisessa vaiheessa kisitellddn en-
sin psykologista traumaa seka pyritadn yksilon hyvan itsetunnon palauttamiseen. Kon-
sultti neuvoo talouden uudelleen suunnittelussa, jos se tuo yksilolle ylimaariistd stressid.

Yksil6 voidaan ohjata my0s talous- tai velkaneuvontaan, jos taloudellinen kriisi tuntuu

hyvin vaikealta.
Itsetunnon palautuminen
*  Surutyd
* Talous
+ [tsekunnioitus
¢ 5tressi
h 4 h 4
Tyon haku Urakehityssuunnittelu
* Verkostoituminen * |tsearviointi
*  Verkostoituminen *  Uraselvitys
+ Neuvottelut * P3atoksen teko
*  Toiminta

Kuvio 3. Kokonaisvaltainen outplacement-malli (Kirk 1994, 11.)
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Seuraavaksi, kun talousasiat ovat saatu jirjestettya, keskitytdan yksilon kokemaan stres-
siin. Konsultti tukee yksil6d suuntautumaan elimassa tulevaisuuteen ja positiivista miel-
ta pyritadan etsimaan uusista harrastuksista seka terveellisistd elaimantavoista. Jos yksilo
kay lapi hyvin vaikeaa henkista kriisid, tulisi hanet ohjata hakemaan ammatillista apua
esimerkiksi psykologilta. Itseluottamuksen parantumisen myota yksilélla on paremmat

valmiudet menestyéd outplacementissa. (Kirk 1994, 12—13.)

Kriisin kasittelyn jalkeen HOM-mallissa keskitytdan urasuunnitteluun tai vaihtoehtoi-
sesti suoraan tyonhakuun, riippuen yksilon taloudellisista resursseista. Jos yksilélla on
kiire saada uusi tyo, hintd ohjataan hakemaan uusia samankaltaisia t6itd kuin hin on
aiemmin tehnyt. Uutta uraa aletaan suunnitella, mikali yksilo kaipaa suurempaa muutos-
ta tyGurallaan ja taloudellinen tilanne on hyva. HOM:n urasuunnitteluvaiheessa kiydain
lipi nelja porrasta, jotka ovat itsearviointi, uraselvitys, paatos urasuunnasta sekd toimin-
tasuunnitelma. Itsearviointivaiheessa kartoitetaan yksilon taitoja, arvoja seka kiinnos-
tuksen kohteita, joiden pohjalta voidaan miettid mahdollisia uravaihtoehtoja. Yksilon

arvioinnissa voidaan kayttida apuna erilaisia persoonallisuustesteja. (Kirk 1994, 13—14.)

Itsearvioinnin jilkeen ryhdytidan hankkimaan tietoa mahdollisista uravaihtoehdoista.
Tima vaihe kdydain kuuden suunnitelmallisen paitéksentekovaiheen lipi. Ensin 1)
midritetdan urasuunnitelman ongelma, jonka jilkeen 2) mietitadn, mika voisi olla sille
mahdollisesti hyva ratkaisu. Seuraavaksi 3) pohditaan ja listataan erilaisia uramahdolli-
suuksia, joista 4) mielenkiintoisimmista hankitaan lisdd tietoa. Tdmin jilkeen 5) arvioi-
daan, mitka vaihtoehdoista todennikoisesti johtaisivat tavoitteiden saavuttamiseen ja
mitkd ovat mahdollisesti riskialttiita vaihtoehtoja. Viimeisessi vaiheessa 6) tehddin péa-

tos, eli valitaan kaikista vathtoehdoista yksi mielekkain. (Kirk 1994, 14.)

Urasuunnan valinnan jilkeen on aika keskittyd suunnittelemaan, kuinka asetettuun ta-
voitteeseen padstain. Tassa vaiheessa laaditaan toimintasuunnitelma ja alatavoitteita

tulevaisuuden uravision tavoittamiseksi. Alatavoite voisi olla esimerkiksi jonkin uuden
taidon hankkiminen koulutuksella. Toimintasuunnitelmassa on tirkeda arvioida myos

tavoitteen saavuttamisen mahdollisia esteitd. (Kirk 1994, 15.)
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HOM:n kolmas osa-alue on tyonhaku. Tyonhakuvaiheessa yksilod autetaan kehitta-
mian omia verkostoitumis-, neuvottelu ja vaikutustaitoja. Kirk korostaa verkostoitumi-
sen merkitystd ja uskoo, ettd monet tyollistyvat juuri verkostoitumisen avulla. Konsultti
auttaa yksilod tekemain kaikkensa vahvan tukiverkoston luomiseksi. Vakuuttavuuden
harjoittelemiseksi HOM:ssa kiydadin pienryhmikeskusteluja seka rooliharjoituksia. Yk-
silod valmennetaan olemaan vakuuttava ilman liiallista paallekayvyytta uusien tyonanta-
jien tai omien kontaktien suhteen. Konsultti antaa neuvoa sithen, kuinka tapaamisiin eri
thmisten kanssa tulisi valmistautua ja milla tavalla asiat esitetdan vakuuttavasti. Kehon-
kieli kertoo usein ihmisestd aivan yhté paljon kuin sanat. Taman vuoksi HOM:ssa yksi-
164 kehotetaan kiinnittdmain tarkkaan huomiota siihen, ettd my6s kehonkieli vilittda

positiivista kuvaa. (Kirk 1994, 15-17.)

3.4.2 Aquilantin integroitumalli

Aquilantin integroitumalli (Aquilanti integrated model, AIM) poikkeaa HOM:sta sen
teorialdhtoisyyden vuoksi (Aquilanti & Leroux 1999, 185). HOM ei nayttanyt perustu-
van selkedsti mihinkddn tiettyyn teoriaan, kun puolestaan AIM:ssa yhdistyvit Superin
elimankaari- ja urakehitysteoria, Kubler-Rossin tyduramalli sekd Parkerin ja Lewisin
muutossyklimalli. Superin elimankaariteoriaan sisiltyy ajatus elimin uudelleen raken-
tumista, joka on hyédyllinen my6s outplacementin kannalta. Tyonmenetystilanteessa
outplacement-konsultti voi auttaa yksilod vanhan eliminrakenteen romahtamisen kasit-
telyssd ja tukea uuden elimin rakentamisessa. On tirkedd ymmirtdd, ettd irtisanotun
elimin rakenne ja vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa saattavat muuttua pysyvisti,

jonka vuoksi hinen tiytyy aloittaa uusi elaiminvaihe. (Aquilanti & Leroux 1999, 182.)

Elaminrakenteen muutoksen kasittelyn lisaksi my6s surutyOprosessi on tarkedssa ase-
massa outplacement-konsultoinnissa, jonka vuoksi Kubler-Rossin sekd Parkerin ja Le-
wisin teoriat voivat toimia siind teoriaperustana. Kubler-Rossin teorian mukaan ithmi-

nen yksil6 kisittelee traumaa, tissa tapauksessa irtisanomista viiden eri vaiheen kautta:
jarkytyksen ja kieltimisen, vihan, puolensa pitimisen, masennuksen sekd tunnustami-

sen. Surutyomalli on kehai kiertava, eli vaikeaa muutosta kasiteltdessa yksilo voi palata
surutyOprosessissa takaisin alussa kisiteltdviin asiothin yhi uudelleen (Aquilanti & Le-

roux 1999, 183).
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Kubler-Rossin surutyomallin lisaksi irtisanomisesta johtuvaa pettymysti voi kasitelld
my6s Parkerin ja Lewisin muutosmallin avulla. Tassa mallissa on seitsemin vaihetta,
jotka yksilo kiy lapi: taantuminen, vahitteleminen, menetys ja surutyo, tunnustaminen,
suhtautumisen muuttaminen, tarkoituksen etsiminen ja sisdistiminen. Mallin nelja en-
simmdistd vaihetta ovat samankaltaisia kuin Kublerin mallissa. Suhtautumisen muutta-
misen vaiheessa yksilé pohtii, mitd sisaltoad elimassd on tyon lisaksi, ja avaa silmiddn
esimerkiksi uusille harrastuksille. Ndin hinen on mahdollista muuttaa vanhoja jokapii-
viisid rutiinejaan. Tarkoituksen etsimisen vaiheessa pyritain sithen, ettd yksilo pystyy
nikemiian tyon menetyksen eri nakokulmista. Yksilo pohtii eri asioiden, kuten perheen
ja tyon merkityksid hinen elimissddn. Seitseminnessi vaiheessa yksilé voi ndhda tyén

menetyksen yhteni elimidnkokemuksena, joka antaa voimavaroja tulevaisuudessa.

(Aquilanti & Leroux 1999, 184.)

AIM:n mukainen outplacement-prosessi alkaa ty6paikan menetyksestd aiheutuneen
trauman kasittelylla (Aquilanti & Leroux 1999, 185). Taalikan (4.1.2012) mukaan yksil6-
outplacementiin osallistuminen osoittaa yksiloltd rohkeutta, silli kahdenkeskisissa ta-
paamisissa kasitelladn usein elimidnmuutosta hyvin syvilliselld tasolla. Outplacement-
prosessin vaiheet ovat osittain paillekkdisia ja syklin omaisia aivan kuten Kubler-Rossin
surutyoteoriankin vaiheet, joten yksilo voi kasitelld traumaa kaikissa prosessin vaiheissa.
HOM on rakennettu selkeidsti vaiheittain, joka mahdollistaa keskittymisen joko nope-
aan tyoOllistymiseen tai laajempaan urasuunnitteluun. AIM:ssa puolestaan otetaan yksi-
l6llisyys huomioon siten, ettd jokainen vaihe rakennetaan asiakkaan tarpeisiin perustu-
en. Joitain vaiheita voidaan ohittaa, mikali katsotaan, ettei sithen ole tarvetta. Muutos-
prosessi saattaa olla pitka ja syklinomainen, joten systemaattisesti eteneva outplacemet
ei valttamattd ota riittavasti yksilon tarpeita huomioon prosessin erivaiheissa. (Aquilanti

& Leroux 1999, 185-186; Kirk 1994, 13.)
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Kuvio 4. Aquilantin integroitumalli (Aquilanti & Leroux 1999, 185.)

Kuviossa 4 tulee esiin Aquilantin integroidunmallin kehaa kiertava muoto, joka kuvas-
taa sitd, ettd outplacementin eri vaiheisiin voidaan palata yhd uudelleen ohjauksen aika-
na.. AIM:n mukaisen outplacementin ensimmadisessd vaiheessa on erityisen tirkeda, ettd
kandidaatin ja konsultin vilille syntyy luottamus ja hyvi vuorovaikutussuhde, joka kes-
tid koko prosessin lipi. Konsultin tulee suhtautua limpimaisti, empaattisesti ja jousta-
vasti yksiload seka hanen kokemaansa muutosta kohtaan. Konsultin ja irtisanotun vili-
nen vuorovaikutus onkin outplacementin onnistumisen kannalta ratkaisevassa asemas-
sa. Aquilanti ja Leroux ovat Kirkin (1994, 13) kanssa samoilla linjoilla siitd, ettd konsul-
tit eivit useinkaan ole koulutukseltaan psykologeja, mutta heidin tulee pystyé tunnis-
tamaan yksilon erilaisia tunnetiloja taitavasti. Jos yksilé vaikuttaa syvisti masentuneelta,
tulee konsultin ohjata hinet eteenpiin psykologin vastaanotolle. (Aquilanti & Leroux
1999, 185-1806; Kirk 1994, 13.) Taalikan mukaan tallainen on kuitenkin hyvin harvinais-
ta (4.1.2012))

AIM:n henkil6kohtaisen kehittymisen vatheessa keskitytidn ensin arviointiin, jonka
avulla voidaan tunnistaa yksilon vahvuuksia ja heikkouksia, kiinnostuksen kohteita seka
arvoja. Arvioinnin apuna voidaan kdyttda esimerkiksi psykologisia testejd. Kaikenlainen
arviointi on tirkedd onnistuneen urasuunnittelun kannalta. (Aquilanti & Leroux 1999,

186-187.) Itsearvioinnin tarkeyttd korostetaan myos HOM:n urasuunnitteluvaiheessa
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(Kirk 1994, 14). Toisena asiana henkil6kohtaisen kehittymisen vaiheessa keskitytaan
stressin kasittelyyn. Uramuutos saattaa aitheuttaa yksilolle uusien tilanteiden pelkoa ja
arkuutta kysya neuvoa. Konsultin on hyva tunnistaa stressioireita ja rohkaista yksilo6a
puhumaan avoimesti asioista, jotta stressi helpottaisi. Kolmantena asiana henkilékoh-
taisen kehittymisen vaiheessa kisitellddn talouden suunnittelua. Ihmiselld voi irtisano-
misen jalkeen olla huoli raha-asioista, joka vie keskittymisen pois uuden tyonhakemises-
ta. Konsultti voi tissd tapauksessa auttaa taloudensuunnittelussa, jolloin ohjattava yksi-

16 voi keskittyd paremmin tyon hakuun. (Aquilanti & Leroux 1999, 186—187.)

AlIM:ssa henkil6kohtaisen kehittymisen vaiheen jilkeen seuraa tyonhakuvaihe. Tyon-
hakuvaiheessa tarkeimpiin asioihin kuuluvat ansioluettelon laatiminen, verkostoitumi-
nen seké tyOhaastattelutaidot. AIM:ssa hakemusta pidetddn erityisen tirkednd tyonhaun
tyokaluna, kun HOM:ssa ansioluettelon ja tychakemuksen laatimisesta ei puhuta mi-
tadn. Aquilantin ja Lerouxin (1999, 188) mielestd konsultin tirkein tehtivi ansioluette-
lon laatimisessa on antaa ideoita, kuinka yksilé saa nostettua esiin vahvuuksiaan, ja niin
erottua edukseen tyonantajan silmissia. He painottavat verkostoitumisen tarkeytta aivan
kuten Kirkin HOM:in tyon hakemisen vaiheessa (Aquilanti & Leroux 1999, 188; Kirk
1994, 15). Verkostoitumisesta on hyotyé uutta tyopaikkaa etsiessa ja konsultti voi auttaa
yksil6d hy6édyntimidin omia sekd outplacement-toimiston verkostoja. Hyvin laadittu
ansioluettelo ja oikein hyodynnetyt verkostot auttavat yksilo6a herattimidin tyonantajien
huomion, mutta tyohaastattelu on kuitenkin ratkaisevassa asemassa tyopaikan saamisen
kannalta. Outplacement-ohjauksessa kiydain lipi miten ty6haastattelussa esiinnytiin
edukseen seki tapoja, joilla haastatteluun voi valmistautua. (Aquilanti & Leroux 1999,

188.)

Viimeinen AIM:n elementti on jatkuva ohjaus ja tukeminen. Jatkuvaa ohjausta ja tuke-
mista ei ole huomioitu samalla tavalla HOM:ssa. Onnistunut outplacement edellyttda
jatkuvaa ohjausta, silld outplacementia ei kidyda lapi yleensa tietyssa maardajassa. Aqui-
lanti ja Leroux korostavat, ettd yksilo kokee hyvii ja huonoja hetkid outplacement-
prosessin eri vaiheissa, jonka vuoksi konsultin jarkkymaton ymmirtiva tuki on erittain
tarkedad. Konsultti tukee yksilod siis jokaisessa prosessin vaiheessa ja pyrkii valittimaan
positiivista ja rohkaisevaa suhtautumista muutokseen. (Aquilanti & Leroux 1999, 189—

190.) Taalikan (4.1.2012) mukaan yksil6 voi olla yhteydessd konsulttiinsa tapaamisten
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vililld puhelimitse tai sahkopostitse milloin tahansa. Konsultille voi my0s soittaa, mikali
haluaa keskustella tybhakemuksen sisillosta tai haastatteluun valmistautumisesta. T4a-
min lisaksi outplacement-palveluja tarjoavan yrityksen tilat ovat kaytettavissa tapaamis-
ten ulkopuolella. Toisaalta outplacement-palveluja on olemassa hyvin erilaisia, eika
kaikissa jatkuvan ohjauksen ja tukemisen periaate toteudu samalla tavalla kuin AIM:ssa.
Esimerkiksi lyhyt muutaman paivin kestiva ryhma-outplacement ei sisilla jatkuvaa

henkilokohtaista tukemista.
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4 Kvalitatiivinen tutkimus outplacement-kokemuksista

Tassa luvussa esitelldan lyhyesti opinndytetyon toimeksiantaja Finnair Oyj ja sen outp-
lacement-palveluja tarjoava yhteistybkumppani Opteam. Sen jilkeen esitellddn laadulli-
nen tutkimusmenetelmi seki aineistonanalyysimenetelmd, jota hyédynnettiin tissd

opinnaytetyGssa.

4.1 Toimeksiantaja Finnair Oyj

Tamin opinndytetyon toimeksiantajana on Finnair Oyj. Finnair on suomalainen lento-
yhtio, joka tyollisti vuonna 2011 keskimédrin 7467 henkil6d (Finnair taloudellinen kat-
saus 2012, 16). Konsernin litkevaihto oli samana vuonna 2 257,7 miljoonaa euroa.
Finnairilla tyontekijat ovat usein hyvin sitoutuneita yhtioon ja pisimmilladn tyosuhteet
ovat kestineet jopa 40 vuotta (Finnair vuosikatsaus 2010, 67). Finnairin taloudellisen
katsauksen mukaan (2011, 16) Finnairin henkiloston keskimaariinen palvelusvuosien
maédrd on 16 vuotta ja yli 20 vuotta konsernin palveluksessa olleita on 43 prosenttia

henkil6stostd. 30 vuotta palveluksessa olleita on 14 prosenttia henkilGstosta.

Lentoliikenne on hyvin turbulenttinen toimiala, silld se on erityisen herkkd toimintaym-
paristossa tapahtuville muutoksille. Lentoalalla vallitseva rakennemuutos on jatkunut jo
pitkddn eikd sille ole vield nakyvissd padtepistettd (Niiranen 2010, 111). Alan suurimpia
haasteita ovat olleet lisddantynyt kilpailu, maailmantalouden heikko tilanne seka 6ljyn
korkea hinta. Kilpailua on lisainnyt erityisesti halpalentoyhtiéiden tuleminen Euroopan
markkinoille 1990-luvun puolivilissd, kun Euroopan sisdinen lentolitkenne vapautui
(Niiranen 2010, 29). Viime vuosina my0s Finnairia ovat koetelleet useat kriisit, jotka
ovat johtuneet pidasiassa maailman talouskriisistd, maailmalla tapahtuneista katastro-
feista tai henkil6ston lakoista. Vuoden 2010 matkustamohenkilokunnan lakon vaiku-
tukset nakyivit vield 2011 alkuvuodenkin kysynnissa. Lisaksi Japanin ydinvoimalakata-
strofi aiheutti notkahduksen Euroopan ja Japanin vilisessi litkenteessd. Valmismatka-
markkinoiden liikatarjonnan vuoksi myos Finnairin tytaryhtioihin kuuluvan Aurinko-
matkojen liiketulos oli tappiollinen. Liiketulos vuonna 2011 oli 60,9 miljoonaa euroa
tappiollinen suurimmilta osin polttoaineen korkean hinnan sekd vuoden aikana tapah-

tuneiden hiiriiden vuoksi. (Finnair taloudellinen katsaus 2011, 8.)
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Lentoalan rakennemuutoksen vuoksi verkostoyhti6t, joihin Finnairkin kuuluu, joutuvat
jatkuvasti karsimaan kulujaan (Niiranen 2010, 111). Kilpailukyvyn varmistamiseksi
Finnair pyrkii rakentamaan rinnalleen entistd vahvempaa yhteistyoverkostoa ja keskittyy
tiiviimmin ydinliiketoimintaansa. Helsingin matkatavara- ja asematasopalvelut on jo
siirretty yhteistybkumppanille Swissportille. Vaihtoehtoja uudenlaiselle toteutukselle

kartoitetaan my0s laite- ja moottorihuollossa. (Finnair taloudellinen katsaus 2011, 8.)

Finnairin on toteutettava koko konsernia koskeva laaja rakennemuutos selviytyikseen
toimialan suuresta murroksesta. Tdstad syystd yhtio ilmoitti elokuussa 2011 aloittavansa
saastoohjelman, jonka tavoitteena on kulujen alentaminen pysyvasti 140 miljoonalla
eurolla vuoteen 2014 mennessi. Sddstjen saavuttaminen tarkoittaa suuren luokan
muutoksia yhtion nykyisissd toimintatavoissa seka aiempaa tiiviimpaa verkostoitumista.
Rakenteellinen muutos aiheuttaa vilttimattomia muutoksia my6s yhtion henkilstolle
eikd kaikkia tyopaikkoja voida tulevaisuudessa turvata. (Finnair taloudellinen katsaus
2011, 9-10.) Finnair on henkilostonvahentimistilanteissa tarjonnut irtisanotuille outpla-
cement-palveluja. Tdmin lisiksi vuoden 2011 aikana kehitettiin Uraportti-konsepti,
jonka tarkoituksena on auttaa Finnairilta irtisanotuksi tulleita tyollistymadan mahdolli-

simman nopeasti (Finnair taloudellinen katsaus 2011, 9).

Tama opinndytety6 tehtiin Finnairin toimeksiantona selvittiakseen finnairilaisten ko-
kemuksia outplacement-palvelusta. Finnairilla ollaan kiinnostuneita siitd, kuinka outpla-
cementiin osallistuneet ihmiset ovat kokeneet palvelun ja arvostavatko he sitd, seka
onko se auttanut uuden urasuunnan l6ytimisessa. Haastateltujen kokemuksen perus-
teella voidaan arvioida onko palvelun tarjoaminen yritykselle kannattavaa tai voisiko
sitd muuttaa finnairilaisille sopivammaksi. Samaten haastateltavien positiiviset koke-
mukset voivat innostaa ja rohkaista muita yhtiosta lahtevia osallistumaan outplacemen-

tiin.

Finnairin toimihenkil6tasolle outplacement-palveluja tarjoavana yhteistyOkumppanina
toimii Opteam. Vuodesta 1999 toiminut henkilostopalvelualan yritys toimii Suomen

lisaksi my6s Puolassa, Slovakiassa seka Filippiineilld. Opteam toimii franchising-
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periaatteella ja franchising-yrittdjia on tilld hetkelld yhteensa 13. Opteam on Henkilos-
topalveluyritysten liiton, Suomen franchising-yhdistyksen seké Finnish business & so-
cietyn jasen. Sille on myos myonnetty Henkilostopalveluyritysten liiton auktorisoint,
joka edellyttda sitoutumista lainmukaiseen ja eettiseen toimintaan. Opteamin palvelutar-
jontaan kuuluu outplacement-palveluiden lisiksi muun muassa rekrytointipalvelut,

henkil6ston vuokraus ja erilaiset kehittamispalvelut. (Opteam.)

Opteam tarjoaa erilaisia outplacement-palveluja asiakasyrityksen tarpeisiin. Henkil6ston
vihennystilanteessa Opteam sekd Finnair kartoittavat yhdessd minkdlaisille palveluille
on tarvetta. Yksi vaihtoehto on ryhma-outplacement, joka on kahden péivin mittainen
ja suositeltava osallistujamadra on maksimissaan kymmenen henkil6d. Ryhma-
outplacementiin suositellaan osallistuvan saman taustan omaavia henkil6itd, jotta sen
sisalto ja vertaistuki toteutuisi mahdollisimman hyvin. Valmennus etenee esimerkiksi
niin, ettd ensimmadisend paiviana kaydain lapi tydbmarkkinoita, tybnhakuprosessia ja -
kanavia, kartoitetaan omaa osaamista seki tyGstetddn ansioluetteloa. Toisena valmen-
nuspaivana kasitellidn tyohaastatteluun liittyvid asioita kuten esimerkiksi mahdollisia
soveltuvuusarviointitilanteita seka erilaisia tyGsuhteita. Lopuksi laaditaan vield tydnhaun
toimintasuunnitelma. Ryhmavalmennusta suositellaan tiydennettiviksi muutamalla
yksiloohjauksella, joista voidaan sopia erikseen. Ryhmivalmennuksen lisiksi Opteam
tarjoaa erilaisia yksil6llisia radtiloityjd outplacement-palveluja. Yksilolliset outplace-
ment-palvelut ovat sisalloltadn samankaltaisia kuin ryhma-outplacement, mutta aihealu-
eisiin paneudutaan syvemmin ja palvelun sisilto radtiloiddan yksilon tarpeiden mukaan.
(Taalikka 4.1.2012.) Tata opinnaytetyota varten haastatellut henkil6t olivat kaikki osal-

listuneet yksilo-outplacementiin.
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4.2 Tutkimusasetelma

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalld. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen ldhtokohtana on pyrkimys todellisen elimin kuvaamiseen, joka sisil-
tad ajatuksen siitd, ettd todellisuus on moninainen. On sanottu, ettd kvalitatiivisen tut-
kimuksen tavoitteena on 16ytaa ja paljastaa asioita sen sijaan, etta pyrittaisiin todenta-
maan jo olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 161.) Taman
opinndytetyon pyrkimyksend on ymmartda Finnairilta irtisanottujen toimihenkil6iden
kokemuksia outplacementista, ei niinkddn vahvistaa yleistd kasitystd sen hy6dyllisyydes-
td. Taman vuoksi kvalitatiivinen menetelma on valittu opinndytetyon tutkimusmene-

telmaksi.

Tutkimuksen aineiston keruu menetelmina kiytettiin teemahaastattelua. Teemahaastat-
telussa keskitytdan tiettyihin teemothin, josta haastateltavan kanssa keskustellaan. Haas-
tattelu rakentuu siis tiettyjen teemojen varaan sen sijaan, ettd se etenisi ennakkoon tar-
kasti maariteltyjen kysymysten mukaan. Menetelman lihtokohtana on oletus siita, etta
kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia seké tunteita on mahdollista tutkia
talld menetelmilld. Teemahaastattelussa on otettava huomioon se, ettd ihmisten tulkin-
nat asioista ja heidan asioille antamansa merkitykset ovat keskeisessi asemassa. On
my06s huomioitava se, ettd haastattelutilanteissa merkitykset rakentuvat haastateltavan ja
haastattelijan vilisessa vuorovaikutuksessa. (Hirsjavi, Hurme, 47—48.) Tissé tutkimuk-

sessa kaytetty kysymysrunko on liitetty raportin loppuun (liite 1).

Tutkimuskohteena oli kuusi outplacementiin osallistunutta henkil6a. Haastateltaviin
otettiin yhteyttd ensin Finnairin rekrytointipalveluista, ja tiedusteltiin halukkuutta osal-
listua outplacementia koskevaan tutkimukseen. Rekrytointipalveluiden yhteydenottojen
jalkeen halukkaita osallistujia oli seitsemdn, mutta lopulta haastateltavien méiird supistui
kuuteen, silld yhtd henkil6a el tavoitettu. Tapaamisajankohdat haastatteluja varten sovit-
tiin puhelimitse. Kaikki haastateltavat, kaksi miesta ja neljd naista, olivat olleet yli 20
vuotta Finnairin palveluksessa. Osa heista oli tyoskennellyt kokoajan samassa tehtivis-
sd ja jotkut olivat vililld vaihtaneet tehtavid yrityksen sisalla. Tyosuhteen pdattymisajan-
kohta vaihteli haastateltavien kesken vuodesta 2009 vuoteen 2011. He osallistuivat

outplacementiin 1-2 kuukauden sisilld tydsuhteenpaittymisestd. Haastattelut toteutet-
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tiin 21.2- 6.3.2012 viliseni aikana eripuolilla padkaupunkiseutua, osa haastateltavien
tyopaikoilla ja osa kahviloissa. Haastattelut nauhoitettiin ddninauhurilla, jotta kaikki

tieto saatiin tallennettua. Haastattelut kestivat 55 minuutista 90 minuuttiin.

Nauhoitetuista haastatteluista tuli yhteensa 53 sivua litteroitua tekstid. Litteroidusta ai-
neistosta alettiin muodostaa teemoja ensin erottamalla ja koodittamalla haastateltujen
kertomia asioita niitd kuvaavin sanoin (liite 2). Seuraavassa vaiheessa samaan ilmié6n
liittyvid sanoja yhdistettiin suuremmiksi ryhmiksi, joista lopulta syntyi teemat, joiden
valossa tulokset esitetidn. Haastatteluaineiston 16ydokset jasentyvit seuraavassa luvussa
teemojen mukaan, jotka ovat 1) haastateltujen erilaiset kokemukset tydsuhteen paitty-
misestd, 2) kiaytainnon jarjestelyt esteend outplacementin positiivisille vaikutuksille, 3)
outplacement positiivinen yllitys, 4) yksilollistd ohjausta ja henkistd tukea uuden ura-
suunnan etsimiseen, 5) outplacement nosti itseluottamusta oman osaamisen suhteen, 6)

kaikille oli 16ytynyt uusi suunta sekd 7) muutosalttius leimaa Finnairin tydnantajakuvaa.
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5 ‘Tulokset

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksen tulokset aineistosta esiin nousseiden teemojen va-
lossa. Haastatteluista on lainattu patkia, jotta haastateltujen kokemukset tulisivat esiin
mahdollisimman todenmukaisella tavalla. Haastateltavien nimii ei eettisten syiden

vuoksi mainita lainausten yhteydessd, mutta heidit on kuitenkin erotettu toisistaan

koodien (H1-6) avulla.

5.1 Haastateltujen erilaiset kokemukset tydsuhteen paittymisesti

Haastatellut henkil6t olivat kdyneet lipi Finnairilla tehdyn tyGuransa aikana useat Y'T-
neuvottelut, joiden my6td omalta osastolta oli vihennyt henkil6kuntaa ja tyotehtavit
olivat muokkautuneet erilaisiksi pikkuhiljaa. Useina vuosina perakkiin alkaneet Y'T-
neuvottelut koettiin raskaiksi, vaikkei omasta tyopaikasta jouduttukaan luopumaan.
Eras haastatelluista kertoi, ettd aikaisimpien vuosien Y'T-neuvottelujen vuoksi oli jou-
tunut kisitteleméan tyokavereiden lahdoén my6ta irtisanomisia niin moneen kertaan,

ettel oma lahto enai tuntunut kovin mullistavalta.

Et se oli niin rajuu sanotaan se neljd viis vuotta perdkkiin ja aika raskasta niinkun oi-
keestaan et si olit jo lipikdyny niin monet 1dhdot, ettd sit kun itte ldhti niin osas olla jo-

tenkin lungimpi (H5).

Haastateltujen henkil6iden kokemukset tyosuhteen paittymisesta vaihteli huomattavas-
ti. Useat haastatelluista olivat paittineet itse lihted hakemaan uutta suuntaa tyoelamas-
sd, kun ty6tehtavit olivat muuttuneet itselle epamieluisiksi tai tyGsopimukseen olisi tul-
lut toivomattomia muutoksia. Tallaisessa tilanteessa olleet kolme henkil6d kokivat ty6-
suhteen paittymisen itselle helpommaksi muihin irtisanottuihin verratessa, silla he oli-
vat itse tehneet valinnan lahtemisestaan. Osa haastatelluista oli itse halunnut muutosta

ja olivat avoimia uusille mahdollisuuksille.

Mun tapauksessa se oli vihin erilainen, koska mua ei ollut kukaan laittamassa sieltd pois
vaan toi ty6é minkd ma olin saamassa niin mi en vaan tykdnny sitd tehd, et se oli niin

epamiellyttivdd (H5).
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...sanoin aika suoraan sen, ettd mi en pysty vuoroty6td tekemddn ku meidin osastolla
se ty0 meni oikeestaan vuorotySksi tai tiytyi kirjoittaa yksilollisenty6ajansopimus ja méi

sanoin, ettd ma en tuu sitd allekirjoittamaan, et ma en pysty sitoutumaan sellaseen (H2).

Kolme haastateltavista puolestaan joutui lihteméan YT-neuvottelujen myo6td. Haasta-
teltavat kokivat irtisanomisen enemman tai vahemman yllattdvana. Yksi haastateltavista
kertoi YT-neuvottelujen ajan olleen koko yritykselle vaikeaa aikaa, mutta ei henkil6koh-
taisesti kokenut irtisanotuksi tulemista jarkyttivind. Hin korosti tyoyhteison kokemaa
kolausta ja sitd, ettd osastoa koskenut muutos ei ollut helppo yritykseen jaavalle henki-

lokunnallekaan.

... jos nyt vield puhutaan siitd irtisanomisesta, niin se aika oli niinkun koko firmalle ika-
vii ja se oli tosi koskettavaa ja joidenkin tarinat oli tosi surullisia, mutta esimerkiksi
omalla kohdalla siind ei ollu mitdin jarkyttdvid, ettd enemminkin se oli sitten empatiaa

niitd kohtaan jotka kirsi (H3).

Yksi haastatelluista koki irtisanotuksi tulemisen yllattavini ja erityisen rankkana koke-
muksena, jonka kasittely vaati paljon aikaa. Hin kertoi, ettei osannut odottaa irtisano-

mista omalle kohdalleen vaan uskoi, etta olisi jatkanut toitdan Finnairilla elakeikain

saakka.

Se tilannen oli niin kauhee, ettd se joka on kokenu sen niin tietdd, ettd ei siind tilanteessa
oikeen ajatukset kulje. En mi niin jilkeenpdin muista siitd paljon mitidn. Ettd mun
volmat meni sithen, etten ma ala itkemaédn.. mi ajattelin ettd mé en halua itkee. Ja sitten
hirvee hipee... mi koin hirveen pitkdin ettd ma oon epaonnistunu, mutta kaikki sano
ettd ei ollenkaan. Minid en ilenny sanoo sitd ddneen.. mi jotenkin ajattelin ettd mi oon

huono... vaikka se ei ollenkaan oo niin. Se kesti kauan paasti siitd yli (H1).

Irtisanomisen aiheutti haastatellussa omien taitojensa kyseenalaistamisen, eikd hin us-
kaltanut puhua aidneen pitkdan aikaan. My6s osa haastatelluista kertoi pohtineensa

omaa osaamistaan ja sitd, ettd oliko sen puute irtisanomisen syyna.
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5.2 Kiytinnén jarjestelyt esteend outplacementin positiivisille vaikutuksille

Osa haastatelluista koki irtisanomisen tylyksi ja huonosti hoidetuksi. Outplacementin
tarjoaminen irtisanomistilanteessa heritti niin ristiriitaa kuin arvostuksen tunnettakin.
Koettu ristiriita syntyi siitd, ettd irtisanomistilanteessa pyydettiin allekirjoittamaan sopi-
mus, jonka myota irtisanottu luopui kaikista vaatimuksistaan. Yksi haastateltavista ker-
toi kyseenalaistaneensa syyn palvelun tarjoamiseen irtisanomisvaiheessa, ja epaili alussa

yrityksen yrittdvin pestd kisiddn vaikeassa tilanteessa.

Mi suhtauduin sithen ensin vihin epiluuloisesti koska mi ajattelin, ettd firma jotenkin
pesi kisidnsa, ettei mulla ole mitdin vaatimuksia tin irtisanomisen suhteen. Ja mua rau-
hotettiin sillain, ettd siitd ei oo kysymys ollenkaan, ettd firmalla on ihan tarkotus niinkun

tyollistad (H4).

Outplacementin tarjoaminen irtisanomisen riitauttamisen vaihtoehtona, heratti muissa-
kin haastatelluissa epiilyksid. Erds haastateltavista sanoi olevansa sitd mieltd, ettd irtisa-
nomistilanteessa pitiisi esittda kaikki edut ja mahdollisuudet positiivisella tavalla, silla
ikdvien uutisten jilkeen ihminen on tavallista herkemmassd mielentilassa. Hintd ihme-
tytti se, etteivit irtisanomistilanteessa mukana olleet henkil6t — esimies, osastonjohtaja
ja henkil6stohallinnon edustaja — kertoneet tarkemmin, mistd outplacementissa on ky-
symys. Useat haastateltavista uskoivat, ettd monet eivat halua ottaa outplacement-
palvelua vastaan juuri sen vuoksi, ettd se esitetdan vairalla tavalla. Erds haastatelluista
epaili hieman huvittuneena, ettd onkohan outplacementin tarjoaminen kyseisella tavalla

konsernin yritys saistia, silld outplacement ei kuitenkaan ole ty6énantajalle ilmainen.

... ja sitten siind irtisanomistilanteessa niin ensin puhutaan ndd niinkun kaikki edut ja
hyddyt ja kaikki timm®set, eikd ensimmadiseks sanota, ettd "sulle tarjotaan timmasti, et-
td jos et riitauta, niin saat tidn, mutta jos tiitautat niin et saa titd". Et siind niinkun ensin
tarjotaan porkkanaa ja sitten niinkun vedetdin se saman tien pois... En tiedd sitten on-

ko se sitten tarkotuksella, ettd sadstetddn nyt tassikin vield sitten (HO).

Kahden haastatellun mielestd outplacement oli tydnantajalta arvotuksen osoitus. He
kokivat, ettd Finnairilla arvostettiin heiddn osaamistaan ja ammattitaitoaan, jonka vuok-
si heille haluttiin antaa tillainen mahdollisuus. Heiddn mielestidn outplacementin tar-

joaminen irtisanomisen yhteydessia pehmitti tilannetta ja teki paremman mielen. Mo-
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lemmat naista henkil6istd olivat tosin itse tehneet paatoksen ldhtea Finnairin palveluk-

sesta.

Eras haastatelluista kertoi, ettd hinen outplacement-kokemus alkoi heikosti. Hanelle oli
luvattu, ettd Opteamista otettaisiin yhteyttad heti tyGsuhteen paittymisen jilkeen, mutta

yhteydenottoa ei kuitenkaan kuulunut. Noin kahden kuukauden péistd hin soitti Finn-
airin henkil6stchallintoon selvittddkseen tilannetta, jonka seurauksena Opteamista otet-
tiin yhteytta ja hin sai viimein varattua ensimmaisen tapaamisajan. Haastateltava kertoi

olevansa pettynyt kidytinnon jarjestelyihin nimenomaan Finnair konsernin puolelta, ei

Opteamin.

... mun mielestd asioita ei sielld pddssi sit hoidettu kunnolla. Et nehidn (Opteam) olis
ottanu muhun yhteytti heti vaan kun olis tienny... ja olisin ollut valmis alottaamaan sil-
loin tosiaan heti, mut totaniin en tiedd mikd oli sitten syynd... kiire tai joku... Tai en
tiedd unohdettiinko mut jo sielld Finnairilla vai miki oli. Siind mielessé tuli vihin sella-

nen niinkun héta. Et liian hitaasti toimivat. (H2.)

Ainoastaan yksi haastatelluista oli kokenut Finnairin ja Opteamin viliset kdytinnonjar-
jestelyt heikoiksi. Muilla outplacementin aloittaminen oli sujunut moitteitta. Eras haas-
tateltavista korosti kdytinnon jarjestelyjen sujumisen merkitystd. Hinen mielestiin on
tarkeda, ettd outplacement-palveluja tarjoava yritys ottaa heti irtisanomisen jalkeen yh-

teytta.

5.3 Outplacement positiivinen yllitys

Kaikki haastateltavat kokivat outplacementin ty6nantajan tarjoamana etuna ja sen
vuoksi halusivat ottaa tarjotun palvelun vastaan. Outplacementia kohtaan ei kuitenkaan
ollut juurikaan odotuksia, silld useimmat eivit ennen ensimmaisti tapaamistaan Op-
teamissa tienneet tarkalleen mistd on kysymys. Irtisanomistilanteessa kerrottiin hyvin

lyhyesti, ettd outplacentin tarkoituksena on auttaa tyollistymisessa.

... et ne kerto vaan ettd on kyse Opteam nimisestd firmasta ja sielld kiyddin jotain viis
kertaa ja ne auttaa niinkun tySllistymisessa. Ettd kylld se vasta sielld Opteamissa selvis se

kuvio (H3).
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Yksi haastateltavista oli kuullut ystaviansa posititvisesta outplacement-kokemuksesta,
joka osaltaan loi toiveikkaita odotuksia. Positiivisia ennakko-odotuksia loi my6s se, ettd
Opteamin yhteyshenkil6 oli ensimmaisestd tapaamiskerrasta sovittaessa kertonut, etta
heidin opastuksessaan olleista henkilGistd suuri osa oli 16ytinyt uuden tyon kuuden

kuukauden sisalla irtisanomisesta.

Osa haastateltavista kertoi suhtautuneensa outplacementiin aluksi epaluuloisesti. Epa-
luuloisuus johtui suurilta osin siitd, ettei palvelu ollut ennestain tuttu. Erds haastatel-
luista sanoi luulleensa, ettd ty6ttomille apua tarjoaa ainoastaan tyévoimatoimisto, jonka

vuoksi uudelleen sijoittamiseen erikoistunut konsulttiyritys heritti himmennysta.

...kylld ma tietysti alussa vihin olin niinkun ettd jaahas, ndiden veijareiden tarkotus on
sitten 16ytdd mulle jotain uutta duunii, et mi olin vihin skeptinen alussa sitd koh-

taan...(6H)

Ensimmaiisen tapaamisen jalkeen suhtautuminen muuttui kuitenkin huomattavasti posi-
tiivisemmaksi, silld haastateltava huomasi, ettd hanti ohjannut konsultti oli todella ha-

lukas auttamaan ja paneutumaan hinen tilanteeseensa.

5.4 Yksilollistd ohjausta ja henkistid tukea uuden urasuunnan etsimiseen

Haastatellut kertoivat outplacementin olleen erityisen hyva sen vuoksi, etta sielta sai
monipuolista tukea tydnhakuprosessissa. Kuten timin opinniytetyon teoria osuudessa
todettiin, kaikki ihmiset kasittelevat kriisitilanteita erilailla, tissiakin kaikkien irtisanottu-
jen tilanteet ovat erilaisia. Haastateltavat kartoittivat konsultin kanssa heti outplacemen-
tin alussa millaista apua juuri he tarvitsivat. Jotkut haastateltavista olivat olleet hyvin
aktiivisia tybnhaun suhteen jo ennen outplacementin alkamista, ja yhdelld heisti oli jo
ty6haastatteluaika sovittuna erddseen yritykseen. Tdmin vuoksi he kisittelivit konsultin
kanssa tyohaastattelua koskevia asioita heti alussa. Toiset puolestaan halusivat pienen
hengihdystauon tyosuhteen paittymisen jilkeen ennen tyénhaun aloittamista. Joiden-
kin haastateltavien kanssa kéytiin tarkemmin lapi henkista jaksamista, tyomarkkinati-
lannetta ja cv:n sekd hakemuksen sisiltojd. Raatalointt ja yksilollisyys koettiin hyvin tér-

keiksi osana outplacementia, silli ne mahdollistivat oikeisiin ja yksilolle tirkeisiin asioi-
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hin keskittymisen. Ainoastaan yksi haastateltavista kertoi kaivanneensa vertaistukea ja

keskusteluja muiden samassa tilanteessa olevin kanssa.

Than selkeesti koen, etti tdd oli rddtdloity mulle ja md oon kylld ollu tosi tyytyviinen, et
jos mi olisin jddny kauheesti kaipaamaan jotain niin mi olisin voinu ihan hyvin sanoo.
Et kun siind kartotettiin niitd mun tarpeita,ja sit kerroin ettd haluun just nditd hakemusta

ja CVti ja mitkd on néd trendit nykysin kun haetaan téihin. (H5.)

Haastateltavat kokivat saamansa henkisen tuen ja kannustuksen tirkeaksi. Tyonhaku-
prosessi tuntui kovalta tyolta ja vililld jopa epitoivoiselta, kun monen lihetetyn tyoha-
kemuksen jilkeen yrityksista ei kuulunut edes kielteista vastausta. Stressaavan tyonhaun
vuoksi erds haastatelluista, joka oli lihtenyt Finnairilta oman paitéksen vuoksi, alkoi
jopa epiilld tekeméddnsi paatosti. Konsultin kanssa keskusteleminen auttoi kuitenkin

kielteisten tunteiden kasittelyssa ja systemaattisen tyonhaun jatkamisessa.

... joka kerta tuli jotain uutta siitd, et millasia tuntemuksia ithmiselld on kun on tillasessa
tilanteessa ja et kyl mun mielesta se oli hirveen monipuolinen. Oli than hyvi koska kyl
mullakin sit vlilld tuli sellanen olo, ettd hei et teinks mi oikein vai olisko pitiny sitten-

kin yrittdd vield niinkun...(H5.)

Kaikki haastatellut kertoivat konsultin olleen hyvin kannustava ja positiivisesti muutok-
seen suhtautuva henkil6, jonka kanssa kdydyt keskustelut auttoivat jaksamaan tyénha-
kuprosessissa. Haastatellut kokivat hyvin tirkedksi sen, ettei tyottémyyden ja tyénhaun

kanssa jai yksin, vaan sithen tilanteeseen saa tukea muilta thmisilta.

Kaksi haastateltavista kertoi saaneensa paljon tietoa liittyen tydémarkkinoihin, ja kokivat
sen tarkedksi. Heiddn suhtautuminen maariaikaisia tyGsuhteita ja vuokratyota kohtaan
muuttui positiivisemmaksi. Toinen sanoi, ettei edes tiennyt vuokratyostd ennen outpla-

cementia.

Kun en mi edes tienny sithen maailman aikaan mistidn vuokratyOsté ettd se henkild sit-

ten sielld kerto mulle siitd. (H1.)
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Kaikki haastateltavat olivat olleet Finnairin palveluksessa yli 20 vuotta, eika kenellikaan
ollut juurikaan aiempaa kokemusta ty6nhausta muutamia Finnairin sisiisia tyopaikkoja
lukuun ottamatta. Taman vuoksi kaikki pitivit tirkeana apuna sitd, ettd konsultti auttoi
tekemain hyvin cv:n ja hakemuksen. Kaikki haastatellut suosittelisivat outplacementia
erityisesti niille, jotka ovat samalla tavalla olleet Finnairin palveluksessa pitkin aikaa.
Kolme haastateltavista mainitsi, ettd henkilon tulee olla avoimin mielin ja halukas muu-

tokseen outplacementiin osallistuessaan, jotta siitd saataisiin mahdollisimman suuri hy6-

ty.

Ehdottomasti suosittelisin muille... ettd jos on muita samanlaisia kuin mini, ettd on ol-
lut vaan yhdessi tyopaikassa, niin tdd kaikki, et mitd kaikkee pitdd tehdi ja nimenomaan

se cvin tekokin (H1).

5.5 Outplacement nosti itseluottamusta oman osaamisen suhteen

Haastateltujen mielestd oli haastavaa arvioida omaa osaamistaan ja miettid minkilaisia
tehtavid heidan kokemustaustoillaan voi hakea. Useat haastatelluista kertoi kasityksen
omasta osaamisestaan muuttuneen Outplacementin my6td. Oman tydkokemuksen kar-
toittaminen ja lapikdyminen konsultin kanssa auttoi huomaamaan oman laaja-alaisen

ammattitaidon, joka oli syntynyt pitkdn ja kattavan kokemuksen kautta.

mi olin hakenu kauheesti assistentin hommia ja mulle sanottiin sielld outplacementissa
sitten, ettd sulla on liikaa kokemusta assistentin hommiin. Et vaikka ei tavallaan oo kot-
keekoulututkintoa niin tavallaan se tydkokemus korvaa sen ja ne tyotehtivit mitd ma

oon tehny...( H2))

Useimmat haastatelluista kertoivat arvostavansa suuresti koulutusta ja kokivat oman
koulutuksensa usein riittamattomaksi. Suurin osa kuitenkin koki oman ammattitaidon
karttuneen vahvaksi kokemuksen kautta. Yksi haastatelluista koki oman koulutuksensa
riittamattomaksi sellaisiin tehtaviin, joihin halusi tyollistyd, ja paatti sen vuoksi hakeutua
tiydennyskoulutukseen. Konsultti auttoi hintd my6s eri opiskelumahdollisuuksien 16y-
tamisessd. Haastateltava kertoi, etta hin halusi kuitenkin etsia opiskelupaikan itsendises-

ti.
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Mitd mulle sanottiin oli se, ettd sulla on hyvit taidot... et sd saat t6itd kun t6itd et niin-
kun vaikka saman tien, kun taas mi en itse ollu samaa mieltd... mut se siind mielessi sel-
lanen ponkittely siind oli se apu... sit jossain vaiheessa kivi selviks, ettd mé haluan kou-
lutuksen, niin sit tavallaan kylld siind se henkil6 autto mua sitten etsimiidn my6skin so-

pivaa koulutusta...(H3.)

Kaikki eivit kokeneet pitkdd tybkokemustaan yhdessi firmassa pelkistidn hyvini asia-
na. Se toi eteen hieman epavarmuutta ja hankaluuksiakin. Yhdelle haastatelluista, jolla
oli tybkokemuksen lisiksi ylempi korkeakoulututkinto, tuli yllatyksena se, ettei hanen
kokemuksellaan ja koulutuksellaan saanutkaan heti uutta tyopaikkaa. Hin arveli tahin
syyksi sitd, ettd hinen koulutus- ja kokemustaustalleen sopivia tyotehtivia on hyvin
suppeasti. Uusi tyopaikka kuitenkin 16ytyi karsivillisen tydnhakemisen jalkeen. Outpla-
cementin aikana hinelle ei kuitenkaan tdysin realisoitunut tyémarkkinoiden vaikea ty6l-
listymistilanne, vaan vasta muiden tyGévoimatoimiston kautta kaytyjen kurssien aikana

tilanne alkoi selviti ja hin huomasi, ettd samankaltaisessa tilanteessa oli paljon muita-

kin.

... jotain kolmeakymmenti paikkaa mi ehdin siind hakee. Télld koulutuksella ja duuni-
taustalla niin se skaala on loppujen lopuks aika kapee niissda hommissa mitd méd pystyn
hakemaan. Siind kohtaa ei vilttimittd niin realisoitunu se vaikee tilanne mikd oli... olin

hyvin himmaistyny, (H4.)

Eris toinenkin haastatelluista mainitsi, ettd hinen kokemustaustan kanssa samankaltai-
sia tybmahdollisuuksia on vihan, ja oli henkisesti valmistautunut kouluttautumaan uu-
delleen eri alalle. Hianen tapauksessaan uusi tyopaikka kuitenkin 16ytyi samalta alalta

hyvin nopeasti, joten uudelleen koulutukseen ei ollut tarvetta lihtei.

5.6 Kaikille oli 16ytynyt uusi suunta

Kaikki haastatellut olivat 16ytineet uuden suunnan tyéelamassa. Jotkut olivat tyollisty-
neet hyvin nopeasti irtisanomisen jilkeen, kun puolestaan joillain tyottomyysaika oli
kestanyt pidempain. Nelja haastatelluista 16ysi uuden tyon, yksi teki vuokratyosopi-
muksen Opteamin kanssa ja yksi hakeutui uudelleen koulutukseen, jonka ohella tekee
myos toitd. Haastatellut kertoivat outplacementin antaneen paljon valmiuksia tyonha-

kuun, mutta vain kaksi sanoi tyollistyneensa outplacementin aikana. Kaksi oli ehtinyt
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hakea t6itd ennen outplacementin alkua ja ty6llistyivit nopeasti, jonka vuoksi heidin
outplacement kokemuksensa jaivit muutamaan kertaan. Uudelleen koulututkseen ha-
keutunut halusi hakea lopulta sopivaa opiskelupaikkaa itsendisesti. Yhdelld haastatelluis-
ta tyottomyys kesti pidempiédn, jonka aikana hin kivi my6s tydGvoimatoimiston jarjes-

tamilld kursseilla ja kertoi niiden olleen hieman kattavampia kuin outplacement.

Kaikki haastateltavat tuntuivat olevan tyytyviisia omaan timanhetkiseen tilanteeseensa.
Nelja haastateltavista koki saaneensa juuri sellaisen tyon kuin oli halunnutkin. Yksi ker-
toi jopa yhden unelmistaan toteutuneen saatuaan unelmatyon eraisti suuresta kansain-

vilisestd yrityksesta.

... henkildstéjohtajan ja talousjohtajan kanssa jokainen kivi juttelemassa asioista ja tu-
levaisuudesta ja toiveista heiddn kanssaan ja mi sanoinki sillon, ettd mun haaveena olis
joskus olla jossain isossa globaalissa yrityksessd nditi asioita hoitamassa... niin tota nyt
mi olen isossa globaalissa yrityksessé ja hoidan niité.. ettd siind mielessi ithan hyvin saa-

vutettu nima toiveet.(H2.)

Eris haastateltavista puolestaan kertoi uranousun olleen huima ja olevansa télld hetkelld
esimiestehtivissd. Positiivisena asiana hin mainitsi myos sen, ettei nykyinen ty6 ole

vuorotyoti, kuten aikaisemmin Finnairilla ollessaan oli ollut.

Eris haastatelluista sanoi olevansa hyvin helpottunut, ettd uusi tyopaikka viimein 16ytyi,
silld ty6ttomyyden tuoma epavarmuus on hyvin stressaavaa. Hin kertoi my®és, etta olisi
osannut nauttia vapaa-ajasta enemman, mikali olisi tiennyt, etta se tulee jossain vaihees-
sa varmasti padttymiin. Nykyisen uuden ty6n vuoksi vapaa-aika on rajallista, jonka
vuoksi perheelle ja harrastuksille jda vahemman aikaa. Helpottuneisuus vilittyi myos

muista haastatelluita.

Osa haastatelluista kertoi olevansa tyytyvaisia sithen, etta heidan pitkéd ty6uransa Finnai-
rin palveluksessa katkesi, silld he halusivat ndhdi ja kokea my6s toisenlaisia yrityksia
kuin Finnair. He sanoivat, etteiviat todennakdisesti olisi omasta aloitteestaan lihteneet
hakemaan muutosta, silld tutusta ja mukavasta tyoyhteisostd ei olisi vain tullut ldhdet-
tya. Taman vuokst he olivat tavallaan tyytyvaisia sithen, etta alkusysays muutokselle tuli

tyonantajan puolelta. Tyytyviisyys nykyiseen tilanteeseen mahdollisti tillaisen puheen.
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Haastatellut uskoivat, etti jos elimintilanne olisi heiddn kohdallaan edelleen epivarma
eikd uutta tyopaikkaa olisi vield 16ytynyt, voisi ajatukset tistd olla toisenlaisia. Jos tilanne
olisi vield epdvarma, irtisanomista ei vélttimattd nihtdisi mahdollisuutena uuden kokei-

lemiselle.

5.7 Muutosalttius leimaa Finnairin tyénantajakuvaa

Haastatellut puhuivat aikaisemmista vuosista Finnairilla hyvin positiiviseen savyyn.
Kaikki haastateltavista kertoivat Finnair-aikojensa hyvistd muistoista. Yksi haastatelta-

vista nosti esiin konsernin siséiset tydmahdollisuudet.

No onhan se ollu hyvi tyénantaja, enhdn mi muuten olis sielld niin kauan viihtyynyt, et-
td sehin se siind on ollu niinku parasta ettd sd oot paissy niinkun taloon téihin niin se
on niin iso talo ja sielld on niin monta osastoa niin si pystyt sitten hakeutumaan muual-
lekin téihin. Ettd sehin on sitten vaan ihan niinkun itsestddn kiinni ettd miten haluaa

edetd. (HO.)

Nelja haastateltavista mainitsi hyvin ty6ilmapiirin ja yhteishengen kertoessaan hyvi
muistoja Finnairista. Kaksi sanoi ikdvoivansa edelleen vanhoja kollegojaan ja tyoyhtei-
s64 seka uskoivat, ettei vastaavanlaista tyOyhteisoa l10yda mistdan muualta. Kolme hen-

kil64 mainitsi my6s hyvini asioina henkiléstéedut.

Suurimmalla osalla haastateltavista oli edelleen positiivinen kuva Finnairista tydnantaja-
na, mutta kaikki puhuivat konsernin epavakaasta ja muutosalttiista tilanteesta enemman
tai vaihemmain negatiiviseen savyyn. Kolme haastatelluista kritisoi konsernin henkil6s-
topolititkkaa sekd henkilostohallintoa ja sanoivat, ettei sielld oteta endi tarpeeksi ihmisid
huomioon. Haastateltujen negatiiviset mielipiteet perustuivat niin entisten tyokaverei-
den kokemuksiin kuin my6s omiin kokemuksiin. Kaksi haastatelluista nosti esiin jous-

tavan tyovoiman kayton lisadntymisen negatiivisena asiana.

... mi tunnen ihmisid, jotka ovat tehneet sielld niinkun 12 midriaikasuutta, ja sitten
saaneet siitd kyllikseen ettd kun ei vakinaisteta ja ldhteneet sitten muualle. Ettd se henki-

16stopolitiikka siind firmassa... niin se on aika olematon. (HO)
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Kolme haastatelluista kuitenkin mainitsi henkil6stopolititkkaan liittyen, etta outplace-
ment-palvelun hankkiminen ulkopuoliselta konsulttifirmalta kertoo siité, etté irtisano-

tuksi tulleista halutaan pitda huolta.

... et tietysti tddhdn on hirveen hieno juttu, ettd ne antaa ammattilaisille tin outplace-
ment-homman et se on niinkun huomioitu. Et se osottaa sitd, et halutaan pitda huolta

jos ithminen jai pois. (H5.)

Siitdkin huolimatta, ettd haastateltavat kokivat muutosten tuoneen negatiivisia seurauk-
sia, kaikki ymmarsivit sen, ettd muutos on Finnairille vélttimitontd. Useat haastatel-
luista kuvasivat Finnairia jaykkani ja vanhanaikaisena organisaationa, jonka on muutet-
tava toimintamallejaan pirjitikseen nykypiivin litke-elimassd. Yksi haastatelluista ko-
rosti, ettd organisaatiomuutoksia olisi pitdnyt tehdi jo paljon aikaisemmin. Eris haasta-
telluista mainitsi, ettd Finnairilla johtajuuden pitdisi uudistua ja oppia luottamaan pa-

remmin tyontekijoihin.

Finnair on vanha ja kankea konserni joltakin osin. Ja ehki vanhanaikanen niinkun siind
mielessi, ettd heiddn pitdis vihdn uudistua my6s ja luottaa enemmain niihin tyontekijoi-

hin, ettd vaikkei ne siind konttorilla péyddn ddressa istu. (H2)

Suurin osa haastateltavista oli avoimia tulevaisuuden suhteen ja nelja haastateltavista
voisi tulevaisuudessa nihdai itsensa vield Finnairin palveluksessa, mikali epavarmuuste-

kijad ei olisi. Ainoastaan yksi sanoi, ettd ei endd voisi menni takaisin Finnairille.
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6 Pohdinta

Tissd luvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia teoreettiseen viitekehykseen peilaten.
Lisaksi pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja hyodynnettivyytta sekéd tutkimuksen
toteutuksen eettisia kysymyksid. Opinnaytetyoprosessi on oppimisprosessi, joten tassa
luvussa kasitellidn myos sitd, millaista oppimista ja ammatillista kehittymistd on tapah-
tunut prosessin aikana. Lopussa esitetdian myos jatkotutkimusehdotuksia tulevaisuutta

varten.

6.1 Tavoitteiden saavuttaminen ja oma oppiminen

OpinndytetyOni tavoitteena oli selvittdd, kuinka outplacementiin osallistuneet henkil6t
ovat kokeneet palvelun, arvostavatko he sitd sekd onko se auttanut heitd uuden ura-

suunnan l6éytimisessd. Sain kuudelta haastateltavalta runsaasti informaatiota joka mah-
dollisti tutkimuksen toteutuksen. Haastatelluille kuuluu suuti kiitos siita, ettd he kertoi-
vat avoimesti outplacement-kokemuksistaan, joka mahdollisti tutkimuksen toteuttami-

sen.

Tutkimus tulokset osoittivat outplacementin olleen haastateltavien mielestd hyédyllinen
ja arvotettu. Tulokset olivat timin suuntaisia varmasti osittain sen vuoksi, etta kaikki
haastateltavat olivat olleet Finnairin palveluksessa yli kaksikymmenti vuotta, eikd tyén
hakeminen ollut heille kovinkaan tuttua. Mikali haastateltavat olisivat olleet tottuneita
tyonhakijoita, olisivat tutkimuksen tulokset saattaneet olla erilaisia, eivitka he olisi valt-

taimattd kokeneet outplacementia yhti tarpeelliseksi.

Kaikki haastateltavat olivat 16ytineet uuden suunnan tyourallaan. Tama saattoi myGOs
vaikuttaa sithen, ettd outplacement koettiin hy6dylliseni, vaikkei se johtanutkaan ty6l-
listymiseen kuin kahden haastatellun kohdalla. Mikali uutta suuntaa ei olisi viela 1oyty-
nyt, olisivat tutkimuksen tulokset saattaneet olla erilaisia, silld ty6ttdmyyden tuoma
epavarmuus olisi voinut vaikuttaa ihmisten mielipiteisiin. Vaikka neljd haastateltavaa
eivit kokeneet tyollistyneensa outplacementin ansiosta, antoi se heille kuitenkin val-
miuksia tyonhakemiseen. Tyonhaku valmiuksista on kuitenkin saattanut olla hyotya

my6hemmin my®6s niille, jotka eivit tyollistyneet outplacementin aikana. Yllattavaa oli
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se, ettd myOs nopeasti irtisanomisen jalkeen tyollistyneet kokivat outplacementin hyo-
dylliseksi ja tarpeelliseksi. Tamai saattaa kertoa siitd, ettd he olivat oppineet jotakin uutta
itsestdin ja tyon hakemisesta, joka voi olla hy6dyksi my6s tulevaisuuden kannalta.
Outplacementin onnistumista ja hy6tyja ei siis ilmeisesti tarvitse tai voi arvioida pelkis-
tadn tyollistymisen nakokulmasta vaan se antaa valmiuksia my6s tulevaisuuden tyon

hakemista silmalld pitden.

Osalle haastatelluista selvisi outplacementin myo6ti joustavantyovoimanmuotojen, ku-
ten mairdaikaisten tyosuhteiden ja vuokratyon yleisyys, eikd se endd tuntunut kum-
memmalta ajatukselta. Outplacement siis auttoi osaa haastatelluista ymmartaimaan ty6-
markkinoiden muutoksia paremmin. Osa haastatelluista koki my6s oman koulutuksen-
sa riittamattomiksi, silld hakuilmoituksissa esitetyt vaatimukset olivat usein kovat. Jos
edellisen ty6paikan hakemisesta on kulunut pitka aika, voi olla vaikeaa arvioida omaa
tyomarkkina-arvoa. Tdstd syystd voi olla valaisevaa keskustella ndistd asioista alan asian-

tuntijan kanssa. Niin oli kiynyt useamman haastatellun kohdalla.

Tuloksien mukaan outplacementin antaminen ulkopuolisen konsulttiyrityksen hoidet-
tavaksi on hyva asia ja viestii yrityksen vastuullisuudesta irtisanottuja kohtaan. Tama
saattaa johtua siitd, ettd irtisanomisen jilkeen yksilén on helpompi vastaanottaa apua
ulkopuoliselta yritykseltd kuin entiseltd tyonantajaltaan. Irtisanomisesta ja uudesta tilan-
teesta keskustelu saattaa tuntua helpommalta ja luontevammalta ulkopuolisen kanssa.

Ulkopuoliseen yritykseen saatetaan my6s luottaa paremmin kuin entiseen tyonantajaan.

Haastatellut kokivat outplacementin positiivisesti ja 0sa mainitsi sen tarjoamisen irtisa-
nomisen yhteydessa viestivan tyonantajan vastuullisuudesta, mutta silli ei ollut kuiten-
kaan selvai vaikutusta Finnairin tyénantajakuvan kannalta. Tami saattaa kertoa siité,
ettd tydnantajakuvan kannalta painavampia seikkoja ovat aikaisemmat kokemukset yri-
tyksen palveluksessa, ystavien kokemukset seka irtisanomisen toteuttaminen. Se, ettd
osa haastatelluista koki irtisanomisen huonosti toteutetuksi, saattoi aitheuttaa sen, ettei
outplacement-mahdollisuuden tarjoaminenkaan parantanut merkityksellisesti tyOnanta-
jakuvaa. Kaikki haastatelluista kertoi omista hyvista kokemuksistaan Finnairilla, mutta
hyvit kokemukset tuntuivat ajoittuvan kauemmaksi tyOhistoriaan. Muutosalttius nayt-

taytyi nyt Finnairia leimaavana tekijdna, joka heritti haastatelluissa epavarmuutta ja epa-
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luottamusta. Epavarmuus saattaa tuntua pelottavalta ihmiselle, joka on ollut pitkassa
tyOsuhteessa ja tottunut varmaan tyosuhteeseen. Osa haastatelluista kuitenkin pystyi
hyvin kuvittelemaan palaavansa vield joskus Finnairin palvelukseen, mikili timan het-

kinen epdvarmuus tasoittuisi.

Opinniytetyon tekeminen on ollut antoisa oppimisprosessi, jonka myoti tiedonhaku-
taitoni sekd ajanhallintaan liittyvit taidot ovat parantuneet. Opinnidytetyon tekeminen
vaati atkatauluttamista seka haastatteluihin liittyvad organisoimista ja uskon, etta nima
taidot ovat prosessin aikana kehittyneet huomattavasti. Haastavinta koko prosessissa
oli teoreettisen viitekehyksen laatiminen, silld outplacementista 16ytyi tietoa lihinna
tieteellisista artikkeleista, mutta muuta kirjallisuutta oli niukasti. Tutkimuksen empiiri-
nen vaihe oli hyvin antoisa ja haastattelut hyvin mielenkiintoisia. Jokaisesta haastattelus-
ta ilmeni aina jotakin uutta, miké oli erittdin positiivista tutkimuksen kannalta. Aineis-
ton kisittely vei paljon aikaa, silld litteroinnin lisédksi aineiston jasentely teemoihin vaati

paljon ajatusty6td, mutta oli hyvin mielenkiintoista ja opettavaista.

Toivon, ettd opinndytety6 tuo uutta tietoa Finnairille ja he voivat hyodyntia tietoa ke-
hittdessddn toimintaansa outplacementiin liittyvissd asioissa ja parantavat nidin myos

irtisanottujen kokemusta.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen tirkeimpiin eettisiin periaatteisiin kuuluu jatkuva laadun ja paikkaansa
pitivyyden tarkastelu. Tutkijan on raportoitava tutkimus mahdollisimman avoimesti,
joka sisiltdid myos mahdollisten virheiden arvioinnin. (Makinen 2006, 102.) Tutkimuk-
sen luotettavuuteen vaikuttavat monet seikat. Yksi luotettavuuteen vaikuttava tekija on
se, jos haastattelutallenteiden ddnenlaatu on huono tai litterointi on toteutettu alussa ja
lopussa erilaisten periaatteiden mukaisesti. Luotettavuutta parantaa se, etta tutkija itse
litteroi tutkimusaineiston mahdollisimman nopeasti haastattelujen jilkeen. (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 185). Téssé tutkimuksessa haastattelut litteroitiin itse heti haastatteluiden
jalkeen. Tutkimusaineiston luotettavuuteen on kuitenkin saattanut vaikuttaa se, etti yksi
haastattelu tallentui vain puoliksi ddninauhurille, jonka vuoksi kadonneen osan tuloksia

analysoitiin pelkkien muistiinpanojen perusteella.
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Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella myos reliaabeliuden ja validiuden kasit-
teiden avulla. Molemmat naista kisitteistd ovat periisin kvantitatiivisesta, eli maaralli-
sestd tutkimuksesta ja perustuvat ajatukseen, ettd tutkija voi saavuttaa objektiivisen to-
dellisuuden ja totuuden. Ndmi kisitteet eivat sovellu yhtd hyvin laadullisen tutkimuk-
sen alueelle, jossa el pyritd todentamaan jotakin olemassa olevaa viitettd, vaan ennem-
minkin pyritadn ymmartimain tutkimuskohdetta. Reliaabeliudella tarkoitetaan sité, ettd
samaa henkil6d tutkittaessa pddstidn samaan tulokseen kahdella eri tutkimuskerralla. Se
voidaan mairitettd myos niin, ettd jos kaksi arvioitsijaa paityy samaan tulokseen, voi-
daan tutkimusta pitad reliaabelina. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 185—186.) Tutkija vaikut-
taa tutkimukseen kaikissa sen vaiheissa niin aineistonkeruuvaiheessa, analysointivai-
heessa kuin raportoinnissakin. Voidaan siis sanoa, ettd tutkija on yksi tutkimuksen kes-
keisistd vilineista. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 18.) Haastattelu on vuorovaikutustilanne,
jossa osapuolet vaikuttavat toisiinsa ja haastattelun kulkuun. T4dstd syystd on harvinais-
ta, ettd kaksi ihmistd pddtyisi samanlaisia menetelmia kayttden tdysin samanlaisiin joh-
topédatoksiin. Tutkimuksen validius puolestaan liittyy sithen, onko tutkimuksessa tutkit-
tu juuri sitd mitd on tarkoitettu tutkittavan, eli toisin sanoen sitd, onko tutkimuksessa
kaytetty kasitteita jotka heijastavat tarkoituksen mukaista tutkittavaa ilmiota (Hirsjarvi

& Hurme 2011, 187).

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa on pyritty kdyttimain relevantteja lahteita
kuten tutkimusartikkeleita, kirjoja seké asiantuntijahaastattelua. Kasitys organisaatiosta
ja sen maineesta rakentuu viestinnan ja vuorovaikutuksen kautta. T4alld tarkoitetaan sité,
ettd organisaatio ei ole olemassa ilman siina toimivia thmisid, jotka toiminnallaan ja
vuorovaikutuksellaan rakentavat organisaation kokonaisuutta. Niin voidaan sanoa, etté
viestinta on organisaation luoja, yllapitiji ja resurssi. (Aula & Mantere 2005, 87.) Talld
on saattanut olla vaikutusta tutkimuksen luotettavuuteen joidenkin kayttimieni lahtei-

den kohdalla, silld ndma tahot jakavat viestinnalladn arvokasta informaatiota, mutta

samalla my0s rakentavat organisaationsa mainetta.

Haastateltavien anonyymiksi jattimisesta on olennaisia hyotyja tutkimuksen kannalta.
Se helpottaa niin tutkijaa kuin haastateltavaakin puhumaan avoimesti aroista aiheista

seki ehkaisee sen, ettd haastateltaville atheutuisi tutkimukseen osallistumisesta jonkin
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laista haittaa. (Makinen 2006, 114.) Tasta syysta haastateltavien nimia el mainittu tassa
opinndytetyOssa, eikd heitd myoskaan pystyta tunnistamaan haastattelulainauksista. T4as-
si on kuitenkin huomioitava se, etta haastateltavat valittiin Finnairin rekrytointipalve-
luiden toimesta. Tdman vuoksi Finnairilla tiedetdidn keitd haastateltavat ovat. Tulokset

on kuitenkin pyritty esittimain niin, ettei henkil6itd tunnistettaisi toistensa joukosta.

Haastateltujen outplacement-kokemuksista oli kulunut aikaa vihintidn puoli vuotta,
enimmilladn jopa yli kaksi vuotta. Kulunut aika on saattanut vaikuttaa, sithen kuinka
hyvin haastatellut muistavat kokemuksensa ja outplacementin sisillon. Ajatukset ko-
kemuksesta ovat voineet muokkautua erilaisiksi. Kulunut aika on siis saattanut vaikut-
taa my0s tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkimus on pyritty raportoimaan mahdolli-
simman tarkkaan ja haastateltujen kokemukset ja ajatukset on esitelty todenmukaisesti
tuloksia esittaessd. Haastatteluista on poimittu selventivia lainauksia, jotta todellinen

kokemus tulisi mahdollisimman selkeasti esille.

6.3 Johtopaitokset

Timin opinndytetyon tavoitteena oli selvittid, kuinka outplacementiin osallistuneet
henkil6t ovat kokeneet palvelun, arvostavatko he sitd seka onko se auttanut heitd uu-
den urasuunnan l6ytimisessd. Haastatellut kokivat outplacementin itselleen hy6dylli-
seksi muutostilanteessa. Tutkimustulokset osoittavat, ettd kaikille haastatelluille oli 16y-
tynyt uusi suunta, tosin outplacement johti tyollistymiseen vain kahden haastatellun
kohdalla. Outplacement kuitenkin eittimatta loi edellytyksid tyonhakemiselle kaikkien
haastateltujen kohdalla. Kaikkien haastateltavien tilanteet tyosuhteen paattymisen jal-
keen olivat hyvin erilaisia, jotkut olivat halunneet itse muutosta tyéurallaan kun taas
joillekin irtisanominen tuli yllityksend, osa haastatelluista oli ty6llistynyt hyvin nopeasti
kun taas toisilla uuden tyopaikan 16ytimisessa kesti hieman kauemmin. Erilaisista tilan-
teista huolimatta kaikki kokivat outplacementin hyodylliseksi ja suosittelivat sitd my6s

muille, jotka joutuvat irtisanotuiksi.
Melkein kaikkien haastateltujen mielesta oli tarkeda, ettei irtisanomisen jalkeen jaa yk-

sin. Aquilantin integroidussa mallissa esitelty jatkuvan tukemisen elementti tuntui ole-

van tarked haastatelluille, silld tydnhakeminen tuntui vililld jopa epatoivoiselta. Tuen
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saaminen on motivaation ja sitkedn tyon hakemisen kannalta erittiin keskeisessa ase-
massa. Taman tutkimuksen tulokset eivat olleet samansuuntaisia Gribblen ja Millerin
tutkimuksen kanssa, jossa outplacementia pidettiin liian teknisend hakemuksen ja cv:n
tyostimisena (Gribble & Miller 2009, 14—17). Tiéssa tutkimuksessa haastatellut pitivat
yksimielisesti tirkednd juuri hakemuksen ja cv:n muokkaamiseen saamaansa apua.
Kaikki haastateltavat olivat olleet yli 20 vuotta Finnairin palveluksessa, joten tyonha-
keminen ei ollut heille kovinkaan tuttua. Tdmi on varmasti syy sithen, ettd he kokivat
tarkeiksi kdyda lapi cv:n ja hakemuksen kirjoittamista, tybmarkkinatilannetta ja tychaas-
tatteluun liittyvid asioita. My6s outplacementin yksil6llisyys ja raatalointi nostettiin esiin
yhteni merkityksellisena asiana. Kaikki kokivat omista tarpeistaan lihtevan yksilollisen
ohjauksen tirkeaksi. Vertaistuen kaipuu ei noussut erityisemmin esille haastatteluissa,

ainoastaan yksi mainitsi asiasta.

Haastateltavat kertoivat hyvisti muistoistaan Finnairilla, mutta viime vuosina toteutetut
muutokset ja YT-neuvottelut ovat jittineet jilkensd heiddn kasityksiinsi Finnairista
tyonantajana. Kaikki haastateltavat kuitenkin ymmarsivit, ettei Finnair ole ainoa muu-
tosta lapikdyvi suuri organisaatio, vaan litke-elimissa vallitseva tehostamisen mentali-
teetti pakottaa valtaosan yrityksia kehittimaan toimintaansa jatkuvasti. Tama jatkuva
muutos luo epavarmuutta tyoelimiin, mutta leimaa selkedsti my6s Finnairin tydnanta-
jakuvaa. Suurimmalle osalle tyénantajakuva oli kuitenkin sailynyt positiivisena, eivatka
he nahneet mahdottomaksi ajatusta, etta joskus palaisivat vield Finnairin palvelukseen,

mikali epavarmuustekijaa ei olist.

Keskeiseni tutkimustuloksena nousi esiin my0s se, ettd kdytinnon jarjestelyt nayttaytyi-
vit outplacementin positiivisia vaikutuksia ehkaisevina tekijoind. Tuloksista nousi esiin
kolme kaytinnon jarjestelyihin liittyvaé asiaa, joita haastatellut kritisoivat: irtisanominen
koettiin huonosti hoidetuksi, outplacement-mahdollisuus tuotiin esiin huonolla tavalla
ja siitd ei kerrottu tarpeeksi irtisanomistilanteessa seka Finnairin ja Opteamin valinen
tiedon vilittiminen oli puutteellista. Niihin asioihin huomion kiinnittimisen avulla
yrityksen on mahdollista parantaa irtisanomisen ja outplacementin muodostamaa ko-
konaiskokemusta. Kun kokonaisuus hoidetaan hyvin, se vaikuttaa positiivisesti yrityk-

sen tyonantajakuvaan.
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Useat haastatellut kokivat irtisanomisen toteutuksen ja henkilostopolititkan huonosti
hoidetuksi, joka saattaa aitheuttaa sen, ettei outplacementiakaan oteta vastaan vilpitt6-
mina eleend. Tama tulos on samansuuntainen kuin mitéd Jarvisen (2002, 110) tutkimuk-
sessa todettiin: outplacement ei yksindan riitd osoitukseksi eettisesti hyvdan henkil6sto-
polititkkaan sitoutumisesta, vaan se vaatii myos sen, ettd henkil6sto- ja irtisanomispoli-
tiikka ovat hyvin hoidettuja. My6s irtisanomistilanteessa kirjoitettava sopimus heritti
haastatelluissa himmennysti ja epiluuloisia ajatuksia. Ajatukset olivat samansuuntaisia
kuin Millerin ja Robinsonin (2004, 61—61) tutkimuksessa. Jotkut haastateltavista epaili
Finnairin pesevin kisidin vaikeassa muutostilanteessa ja ajavan omaa etuaan sen sijaan,

ettd vilpittomdsti yrittiisi auttaa irtisanottuja tySllistymaan.

Yritysten tulisi kertoa irtisanomistilanteessa outplacement-palveluista enemmin ja posi-
tiivisempaan savyyn irtisanomistilanteessa. Vaikka kriisikdyran (Valpola 2004, 109) mu-
kaan irtisanomistilanteessa yksilon energia meneekin uuden tilanteen sisdistimiseen,
eikd han vilttimattd kykene vastaanottamaan suuresti informaatiota tulevaisuuden
mahdollisuuksista, voisivat yrityksen edustajat kertoa outplacementista hieman enem-
min. Voisi olla hyvi antaa irtisanotulle esimerkiksi esite, johon hin voisi rauhassa tu-
tustua silloin kun on sithen valmis. Kriisin késittelyn yhteydessi todettiin myos, etté
tiedon jakaminen auttaa yksil6d sopeutumaan muutokseen (Valpola 2004, 111). Moni
haastatelluista el tiennyt mistd outplacementissa on kysymys, joka joidenkin kohdalla

johti palvelun kyseenalaistamiseen.

Kun outplacementia tarjotaan irtisanotulle, on tirkeaa, etta hinen tietonsa ilmoitetaan
outplacement-palvelua tarjoavaan yritykseen ajoissa. Yksi irtisanotuista joutui petty-
miéin, kun hinen tietojansa ei ollut toimitettu Opteamille heti irtisanomisen jilkeen niin
kuin oli luvattu. Ei ole hyvi, ettd thminen joutuu kokemaan uuden pettymyksen heti
irtisanomisen jilkeen. Jos tiedon jakamisesta ei huolehdita asianmukaisesti, saattaa irti-
sanottu kokea, ettd hinet on unohdettu. Tdma ei ainakaan vahvista tydnantajakuvaa

irtisanotun silmissa.

On suositeltavaa, ettd outplacement-palveluita tarjottaisiin my0s jatkossa irtisanotuille,
silla haastateltavat kokivat sen hyviksi ja antoisaksi. Yrityksen kannattaisi kuitenkin

kiinnittad enemman huomiota kaytinnon jarjestelyihin, kuten siithen, ettd irtisanotun
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tiedot toimitetaan hyvissi ajoin yhteistyOyritykseen ja sithen, ettd irtisanomistilanteessa
kerrotaan yksityiskohtaisemmin, mistd outplacementissa on kysymys. Olisi hyva myos
pohtia sitd, kuinka outplacement-mahdollisuus tuodaan esille irtisanomistilanteessa. Se,
ettd irtisanottua henkil6d pyydetdin heti ensimmaisena allekirjoittamaan sopimus, ei
ainakaan timin tutkimuksen valossa osoittautunut hyvaksi kiaytinnoksi. Outplacement-
palvelua tarjottaessa tulisikin korostaa sitd konsulttipalveluna, jonka tyonantaja tarjoaa

tukeakseen uudelleen ty6llistymista.

Mielenkiintoinen jatkotutkimuskysymys tulevaisuutta varten on ensinnakin se, kuinka
moni irtisanotuista hylkda outplacement-palvelun sitd tarjottaessa, ja misté syystd. Toi-
seksi kannattaisi selvittad, milla tavalla ryhmaé-outplacementiin osallistuneet ihmiset
ovat kokeneet outplacementin. Téssd opinndytety6ssa tutkittiin yksil6-outplacementiin
osallistuneiden ithmisten kokemuksia, jonka tuloksena yksil6llisyys ja palvelun raataloin-
ti nousi esiin yhtena outplacementin vahvuutena. Tdmin vuoksi olisi mielenkiintoista
selvittad koetaanko ryhma-outplacement hyviksi, vaikka yksil6llinen rdataldinti ei toteu-

tuisikaan.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun kysymysrunko

Taustatiedot

Nimi:

Ika:

Osoite:

Sahkopostiosoite:
Koulutustausta:

Ryhmi- / yksilévalmennus:
Tyotehtiva Finnairilla:

Tyosuhteen pituus Finnairilla:

Aika, jolloin osallistuit outplacementiin:
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Kysymysrunko

S S o

10.
11.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.

Millainen oli tilanteesi tyésuhteen paittymisen jilkeen?

Miltd tuntui kun kuulit mahdollisuudesta osallistua outplacementiin?
Millaisia odotuksia Sinulla oli outplacementia kohtaan?

Millaiseksi koit outplacementin?

Milld tavalla elimanmuutosta kasiteltiin outplacementin aikana?
Minkalaista uutta tietoa sait ja milld tavalla hyodyit siitar?

Minkilaista tietoa sait liittyen tydmarkkinoihin?

Millaiseksi koit vuorovaikutuksen outplacement konsultin kanssa?
Mika outplacementissa oli parasta?

Mitd jait kaipaamaan?

Milla tavalla kehittdisit outplacementia?

Miksi suosittelisit outplacementia muille irtisanotuille? Miksi et?
Minkilainen on nykyinen tilanteesi?

Oliko outplacementista apua uuden suunnan loytimisessar Loytyiko tule-
vaisuudelle mielekds vaihtoehto?

Miti ajattelet uudesta tyopaikastasi?

Minkalaista henkista tukea sait Finnairilta?

Millainen on mielikuvasi Finnairista tyonantajana?

Milla tavalla se on muuttunut outplacementin myota?

Voitko suositella Finnairia tynantajana?
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Liite 2. Kuvaus teemojen muodostusprosessista (Elo & Kyngis 2008, 111.)

Alakategoria . Yleiskategoria

Uupumus, vESymys, STTessi s YTt
= Haastateltujen erilaiset
Halu muutokseen, tyon T
MULtos, positiivisuus _— Omas pastos + kokemukset tySsuhteen
padttymisestd
| Yllatys, jarkytys, helpotus s Kokemus
Tyly, yllattava, 5 %
epaoikeudenmukainen ‘ iitisanominen W
. = Kdytinndn |érjestelyt esteend
Epétl:u;l::‘u‘;,bu u‘s U Outplacementia koskeva tieto e outplacementin positiivisille
P vaikutuksille
‘Odoilomu;ft'li,iv\z:‘f;dm, i -—1J Yritysten vilinen tiedon jako s
| Tiedon vahaisyys, od
tyGllistymisprosentit, avoimuus| ukzet N7
‘ Hyva ::r::ja, o:)g:{imun Asianitintiuus - . Outplacement positiivinen
Qutplacementin %
tuntemattomuus, Opteam? Skeptisyys
S e oo Opestus tydnhskuun
— - Vicialints ohjaustaa |
‘rvomu;;;::;::::::::?‘ sury, | ‘ Henkinen tuki . henkists tukea uuden
urasuunnan etsimisean
[ Omat toiveet, rastaldinti, Yksilallisyys
| Koulutuksen rittamattomyys, | | )
, Kob o ;
kokemuksen arvo, oivallus | VO
Oma tahto, vusi suunta, | Outplacement nosti
valmistautuminen alan L— Taydennyskoulutus ‘ itseluottamusta oman
vaihtoon ‘ osaamisen suhteen
Vehsn yﬁ;ﬁm"”“e' p— Suppean toimialan haaste
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| ikille
Uranousy, tasapaino, helpotus, Tyytyvarsuus a ol ytynytuus)
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