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Taman opinnaytetyon tavoitteena on syventya tutkimaan, miten Valio Oy:n kevaan 2009 yh-
teistoimintaneuvottelut sujuivat lain nakokulmasta seka tutkimukseen valittuun verrokkiyri-
tykseen nahden. Yrityksista saatavat ohjeistukset henkilostolle, toimintasuunnitelmat, toi-
mintaperiaatteet, lomakkeet seka prosessit toimivat apuvalineena tutkimuksen tekemisessa.
Tutkimusta varten on tehty myos haastatteluita, Valiolla kaksi ja verrokkiyrityksessa yksi.
Naissa haastatteluissa kysytaan yhteistoiminnan lahtokohdista, niiden etenemisesta seka neu-
votteluiden jalkeisesta irtisanottujen uudelleensijoittamiseen ja takaisinottovelvollisuuteen
liittyvista prosessista.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys on Suomen yhteistoimintalaki ja tyosopimuslaki seka
naihin lakeihin syventyvat kirjalliset ja verkossa olevat julkaisut. Tutkimus jakautuu viiteen
osaan: ensimmaisessa osassa avataan lain yrityksille yt-prosessissa huomioitavaksi asettamia
velvoitteita, toisessa osassa kuvataan Valion ja verrokkiyrityksen viimeisimpia eli kevaan 2009
yhteistoimintaneuvotteluita seka niihin liittyvaa uudelleensijoitusta ja takaisinottovelvolli-
suutta. Kolmannessa osassa vertaillaan yrityksia keskenaan seka aiheen ja lain kannalta. Nel-
jannessa osassa tehdaan johtopaatoksia siita, miten Valio Oy:n kevaan 2009 yhteistoiminta-
neuvotteluiden jalkeiset irtisanomiset suhteutuvat yleisesti vuonna 2009 Suomessa kaytyihin
porssiyhtioiden ja muiden yhtididen irtisanomiin henkilomaariin keskiarvoltaan mitattuna.
Tutkimuksen viimeisessa, eli viidennessa osassa tehdaan kehitysehdotuksia Valiolle tutkimuk-
sen yhteenvedosta syntyneiden tulosten perusteella seka pohditaan, mita jatkotutkimustar-
peita tutkimuksella voisi olla.

Tutkimuksen tuloksena selvitettiin, etta Valion kevaan 2009 yhteistoimintaneuvottelut sujui-
vat lain mukaisesti ja jopa ylittivat lain vaatimukset henkilostoa silmalla pitaen. Tutkimuksen
yhteenveto sisaltaa kaavioita, joissa vertaillaan yrityksia keskenaan aiheen osalta seka kaavi-
on, jossa yksityiskohtaisesti on tarkasteltu, etta jokainen yhteistoiminnalle lain saatama vel-
voite on huomioitu ja taytetty. Valio Oy on yrityksena hyvan julkisuuskuvan omaava, luotetta-
va suomalainen yritys joka pitaa huolta tarkeimmasta voimavarastaan - osaavasta henkilostos-
taan.

Asiasanat: yhteistoimintaneuvottelut, uudelleensijoittaminen, takaisinottovelvollisuus, yhteis-
toimintalaki, tyosopimuslaki
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The purpose of this thesis is to analyze how Valio Ltd managed its co-operation in the spring
of 2009. In the analysis based on Finnish law Valio Ltd is compared to another Finnish compa-
ny selected for this thesis. These two companies have distributed their written instructions to
the personnel about their strategy and customs for co-operation as well as their different
application forms. In this thesis a qualitative research method has been used involving in-
depth interviews of representatives of the two companies. Two interviews in Valio Ltd and
one interview in the other company were made to get information about the co-operation
negotiations, the length and overall practice of the process. The main focus concerned the
obligation to offer jobs to employees, complying with the notice period and the obligation to
re-employ.

The theoretical outline of the thesis is based on the Finnish law of Co-operation Act, the Con-
tracts of Employment Act and written sources (books, internet) relating to the subject. There
are five sections within the objective of the thesis. The first part includes some theoretical
information about the topic. In the second part the main point is to describe the co-operation
negotiations of the two companies. In particular to concentrate on how these companies han-
dled their obligations of making offers of re-employment as well as re-employing employees
and complying with the notice period. The third part compares Valio Ltd to the other compa-
ny and their compliance with the employment regulations. In the fourth part conclusions are
made of the ratio of the number of redundancies at Valio Ltd compared to Public Limited
Companies and other Finnish Private limited companies by shares. These companies held their
co-operation negotiations last spring. The fifth part consists of ideas that may help Valio Ltd
to develop their processes concerning co-operation and to make follow up research connected
to the topic of the thesis.

The results that have been concluded are that Valio Ltd paid attention to all of the issues
legally required. The personnel were taken care of very well and in fact above the standard
that was legally required. The summary of the objective part of the thesis includes some dia-
grams on which the conclusions have been based. Valio Ltd is a reliable and well-known Fin-
nish company that wants to care for its personnel.

Key words: co-operation, co-operation negotiations, obligation to re-employ, Co-operation
Act Contracts of Employment Act



Sisallys

o] e = 12 (N 7
IO V] T = L 7
(AN o] s Ta - LRI 4o ] Lo o O 8
L IPRC N =N = 9
1.4 Tutkimusongelma ja tyOn rajaus .....ccevveiiiiiiiiiiiiiiiiieeiiiiiiiiiierieeanees 10
1.5 Tutkimusaineisto ja - menetelmat .........ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 10

2 Yt-menettely l@ainsaadannOSSa. .. o.ueeeueeiintiiietiieeiiiteeiiteiiteiintetiteeieerenteranasees 12
2000 B U ] - 12
2.2 Yhteistoimintalain soveltamisala.........covveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieneeens 13
2.3 Taloudelliset ja tuotannolliset Syyt.......coeiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieaas 14

2.3.1 TyOn VAhenemiSen MAAIa.....oeuteiueerentereerineeraateiieeeeneeraeosneenes 16
2.3.2 Tyon vahenemisen KeStO......oviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiieeeeaeens 16
2.3.3 Uudelleen organisointi.......ccevveiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiieniaeeenee, 17
2.4 Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet .........ccoovviiiiiiiiiiiiiiiiiiinna... 17
2.5 Neuvotteluiden SiSaltO......cvvieiiiiiiiiiiiiiii i eiaeeaes 19
2.6 Menettelytavat henkiloston vahentamiseksi........ccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnin, 20
2.6.1 Irtisanomisen PErUStEet. .. ...vviuiiiiiiiii ittt reieeaaes 21
2.6.2 Lomauttamisen perusteet ......ccovveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i 22
2.6.3 0sa-aikaistaminen .......ovieiiiiiiiiiiiiiiiiiii i e 23
2.7. Yt-prosessi @Janjaksona ...o..ueieiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 24

3 Uudelleensijoittaminen (@inS@adanNOSSa .. ....ovuveriuteineiiineeiiiieiiitiiiteienteiineeeneenes 25
3.1 Suhde yhteistoimintalakiin ........ccovieiiiiiiiiiiiiiii e 25
T2 U= 1] 26

3.2.1 Yleiset irtisanomisajat ....oceveieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 27
3.2.2 Tavat uudelleensijoittamiseen .......coocviieiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiieene. 28
3.2.3 Uudelleensijoittamisen hoitaminen..........cccoviiiiiiiiiiiiiieiinneen... 28
3.3 Velvoitteen tayttaminen . ...ccvieiiiiiiiiiii i 29
3.3.1 Asiallinen ja vakava tarjous.......ceeveiiiiiiiiiiiiiiiiieeiineiieiineennnn, 30
3.3.2 Tarjouksesta kieltaytyminen.......c.ccceviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiennee, 31
3.4 Koulutus, ammattitaito tai koOkemus.......c.ccovviiiiiiiiiiiiiiii e, 31
3.4.1 Koulutuksen muodollinen puute.........cooveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiennanen. 32
3.4.2 Ammattitaidon ylittava ja alittava tyQ......cccceevieiiiiiiiiiiiiiiinne. 32
3.5 Tyonantajan nayttotaakka.......ccvveeieieiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e eieeenns 33

3.6 VahingonkorvausvelvolliSUUS .......cooieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiii e eenaes 34



4.1 Takaisinottovelvollisuuden maaritelma .........coooeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieens 35

4.2 Tyon tarjoamisvelVOLliSUUS. .....ooeeiieiiiitiiiiiiiiiii i ieee s 36

4.2.1 Uuden tyon tarjoamisvelvolliSuus.........c.ooeeviiiiiiiiiiiiiiniiiieninnen, 37

4.2.2 Velvollisuus tarjota tyota osa-aikaiselle.......c..ccovveiviiiiiiiiiiiiina... 37

N L - T o]y 1 7 ) - L N 38

4.4 Irtisanomisajan noudattamatta jattaminen .........c.ccoeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiein, 39

4.5 Takaisinottovelvollisuuden rikkominen..........cooooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienas 40

4.6 Maaraaikaisen vakinaistaminen .........coooiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 40

4.7 Tyoharjoittelu ja oppilastyOt......ccceiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiireeieeeeeans 41

5 Valion yhteistoimintaneuvottelut lain nakokulmasta .........c.ccoceviiiiiiiiiiiiiiiniinian., 41
5.1 Valion kevaan 2009 yhteistoimintaneuvotteluiden yleiskuvaus..................... 41

5.1.1 AlOTtUSKOKOUS ..ttt e 42

5.1.2 VAUKOKOUS .. vveiteiiiiii ittt e 44

5.1.3 PAALOSKOKOUS ...uvinneiiiiiiiiiiiiii e 45

5.2 Ohjeistukset esimiehille ja tyontekijoille........c..ooviieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniin, 47

5.3 Yhteistoimintaneuvotteluiden kirjaaminen............ccvviiiiiiiiiiiiiiiiiienn... 48

5.4 Tiedottamisesta ja tuntemuksista.......c.ooeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 49

5.5 Toimintasuunnitelma .....ccoieiiiiiiiiii e eeeaaas 52

5.6 UuSi 0rganisaatio ......eeviiuiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiiiiii i 53

6 Uudelleensijoittamisprosessi Valiolla ........coeeviuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiciiiieeeens 54
o T T U= 1] 54

6.2 ProSessin KUVAUS .....utinetiieeiitititiiitettiit ettt eeieetetetateeieeseaneeraneeenes 57

6.2.1 LomakKeen SiSALO «..ouvereiiiieiiiiiiiiiieiiiii et reans 58

6.2.2 REKIyLOINEIPrOSESST. cuueetteiietiit ettt ieii ettt e e reeeenaeaans 60

7 Takaisinottovelvollisuusprosessi Valiolla ..........ccvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieen, 60
8 B 0= ] - O 60

7.2 ProsessiKUVAaUSTA. ..o.uviieiiiitiii ittt e e eeenas 61

7.3 Problematitkkaa ......coveiiieiiiiiiii e 62

eIV (0] (41162 N 63
8.1 Viimeisimpien yhteistoimintaneuvotteluiden yleiskuvaus................c.oooeet. 63

8.2 Uudelleensijoitusprosessin KUVaUS ........coeeiieiiiieeiiiiiiietieiieeiiiierineeeneenens 65

8.3 TaKaisinOttOVEIVOLISUUS ..v vttt ittt it eeitieeeernieeeennnneees 66



9 Vertailua yritysten yt-prosesseista .....oocevveiiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i 67

9.1 Lahtokohdat yritysten neuvotteluille.........c.coviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinns 68
9.2 Neuvotteluiden yleiskUuvaus. ... ...ooeeiiiiiiii it 69
9.3 Neuvotteluiden eteneminen........ccviieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie i ieeeaaas 70
9.4 Henkiloston vahentaminen .......oooeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i 71
9.5. Uudelleensijoittamisprosessit......ooeeieeiiiiiiieiiiiiiiiiiiiiiieiieieieennaees 73
9.6 TakaisinottovelvollisSuUSProSEsSit.....cvvueeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e, 75
9.7 Tutkimuksen YhteenVeto......c.vveiiiiiiiiiiiii i 77
(O I o] g1 o] o= - Lo (G o 79
10.1 Kehitysehdotuksia .......ceineiiiiiiiiiiiiiii e 88
10.2 JatkotutKimustarpeet......ovuuiiiiiiiii i 89
[ 1 e =] U T = o N 91
LU0 U= ot =] (o N 93
LI L8100 U 7= = (o N 94
Liite 1(Haastattelul, Valio).....eieerutiiriiitiiiiieiieeieeiteeeeaeeeeenneeerenannaeerannnes 95
Liite 2(Haastattelut, verrokKiyritys)......ccveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 96
Liite 3(Valion lomake uudelleensijoituKSEEN)....cc.viiieiieiiiiiiiiiiiiiieiiieeeeneeeeannns 97
Liite 4(Valion uudelleensijoitusprosessikuvaus/paikkojen tarjoaminen) ..................... 100
Liite 5(Uudelleensijoitusprosessiin liittyvan lomakkeen keruu, Valio) ..............cooeeeee 101
Liite 6(Verrokkiyrityksen uudelleensijoitusprosessi).....ccveveeriiiiieiiiiieiinieeiiniiineenens 102
Liite 7(Laskennassa kaytettyjen tilastoaineistojen lukujen lahde) ............c.ccooviiillll 103



1 Johdanto

Tyon johdanto-osiossa tutustutaan opinnaytteeni lahtokohtiin ja siihen, miksi se on ajankoh-
tainen ja lilke-elamaa auttava tutkimus. Osiossa kerrotaan taman tyon tavoitteista, tutkimas-

ta ja tutkimusmenetelmista. Johdanto-osio sisaltaa myos yrityskuvauksen Valio Oy:sta.

Ollessani Valiolla tyoharjoittelussa henkilostotoiminnoissa kesalla 2009, paasin nakemaan
kaytannossa, miten yhteistoimintaprosessi eteni. Irtisanomisten jalkeen hoidin yhdessa henki-
lostopaallikko Marianne Tammelan kanssa uudelleensijoittamisvelvollisuutta. Saatuamme
irtisanottujen nimet, teimme heista yhteenvetokaavakkeet, joista ilmeni kunkin tyohistoria
Valiolla, koulutus seka edellinen tyotehtava. Lisaksi kysyimme kiinnostusta tulevaisuudessa

yrityksessa avautuviin tehtaviin toimipaikoittain, tyosuhteen keston ja tehtavan mukaan.

Takaisinottovelvollisuuden toteutumisen onnistumista en paassyt seuraamaan, silla harjoitte-
lujaksoni yrityksessa paattyi ennen ensimmaisten irtisanottujen lakisaateinen takaisinottovel-
vollisuuden alkamista. Takaisinottoon liittyen on haastateltavilta kysytty yrityksen toiminta-

tapaa ja prosesseja seka takaisinotettujen henkiloiden lukumaaria.

Tyo on laadittu yhdessa Valion kanssa syksylla 2009. Valio on ollut tutkimuksen tilaaja seka
asettanut tutkimusongelmia, joihin tyolla pyritaan loytamaan vastaukset. Kaikki tutkimuksen
tekemiseen saatu materiaali on julkaisukelpoista. Tutkimuksen loppupaatelmat ovat heratta-

neet kiinnostusta Valiolla.

1.1 Yrityskuvaus

Valio Oy on Suomen suurin maidonjalostaja. Valion toiminta perustuu yli 100 vuoden koke-
mukseen maidon jalostamisessa. Yrityksella on toimipaikkoja kotimaassa 15 eri paikkakunnal-
la. Lisaksi toiminta ulottuu myos muihin maihin. Valiokonserniin kuuluu yhtioita Ruotsissa,
Belgiassa, USA:ssa, Virossa, Latviassa, Liettuassa, Venajalla ja Kiinassa. Konsernin henkilo-

kunnan maara on n. 4200 ja emoyhtion n. 3500.

Valion omistaa 22 osuuskuntaa, jotka ovat suomalaisten maidontuottajien omistamia. Yritys
hankkii jalostettavan raaka-aineen ensisijaisesti yritykseen sitoutuneiden osuuskuntien mai-

dontuottajilta. Maitoa yrityksen meijereihin toimittaa vajaa 10 000 maidontuottajaa.

Valio maksaa omistajilleen (=yhteistyoomistajat) maidosta yhtalaisin perustein kuukausittai-

sen maidon koostumukseen, laatuun ja tuotantoajankohtaan perustuvan ennakkohinnan.



Taman lisaksi yritys voi maksaa omistajilleen jalkitilia seka osinkoa. Valion tuotteita ovat mm.
maidot, piimat, kermat, ruoanvalmistustuotteet, viilit, jogurtit, herkkuvalipalat, juomat,

rasvat, juustot, jauheet, marmeladit, hillot, taytteet ja taytetyt leivat.

Valiolle tarkeita toimintaan liittyvia vastuita ovat taloudellinen, sosiaalinen ja ymparistollinen
vastuu. Lisaksi yrityksessa panostetaan tuoteturvallisuuteen seka ravitsevaan ja vaihtoehtoja
tarjoavaan laajaan tuotevalikoimaan. Valion yritysvastuu kiteytyykin ”Vastuu hyvinvoinnista”-
arvoon. Tama ohjaa Valion toimintaa kaikilla lilkketoiminnan osa-alueilla. Valio on TNS Gallu-
pin toteuttamassa ”Vastuunkantaja”-tutkimuksessa valittu Suomen vastuullisimmaksi yrityk-

seksi (Helsingin Sanomat 2009).

1.2 Johdatus tyohon

Opinnaytetyon tarkoituksena on havainnoida, miten Valion kevaan 2009 yhteistoimintaneuvot-
teluiden sujuivat yleisesti ja erityisesti uudelleensijoittamisen ja takaisinottovelvollisuuden
kohdalla (jatkossa kaytetaan termia yt-neuvottelu). Tutkielman tarkoituksena on tarkastella
kevaan 2009 yt-neuvotteluita, paneutua kaikkeen Valiolta saatavaan materiaaliin ja kertoa

neuvotteluiden etenemisesta ja sujumisesta.

Tutkielmaan otettiin lisaksi yksi yritys verrokkiyritykseksi, jonka viimeisimmista yt-
neuvotteluista tullaan kertomaan ja vertailemaan sita Valion yt-neuvotteluihin. Tyossa tarkas-
tellaan lain asettamia velvoitteita, jotka yritysten on taytettava yt-prosessissa ja erityisesti
sen jalkeisessa uudelleensijoittamisessa ja takaisinottovelvollisuudessa. Tyossa tutkitaan,
miten Valio on ottanut huomioon nama velvoitteet ja onko ne jossain maarin ylitetty irtisa-

nottuja silmallapitaen.

Yrityksessa oli alkanut yhteistoimintaan liittyva prosessi (jatkossa yt-prosessi) huhti-
toukokuussa. Taloudellinen tilanne oli vaikuttanut yrityksen myyntituloja heikentavasti, lisak-
si markkinaosuus seka maidon kulutus ja vienti olivat hieman pienentyneet. Tuottajahinnan
merkittavalla laskulla oli yritetty korjata tilannetta alkukevaasta, siina kuitenkaan riittavasti
onnistumatta. Nain ollen yrityksen sisalle muodostui paineita tehda organisaatiorakenteeseen

muutoksia.

Tyoharjoitteluni alkaessa yrityksessa alettiin eri henkilostoryhmissa miettia, miten organisaa-
tio saataisiin mahdollisimman tehokkaaksi, jotta yrityksen tulevaisuus voitaisiin taata yhta
tuottavaksi kuin ennen myyntitulojen heikentymista. Organisaatiomuutokset mahdollisesti

tulisivat johtamaan henkilostovahennyksiin.



Uutta organisaatiota haettiin Helsingin paakonttorille ja Tampereen meijeriin. Paakonttorista
oli tarkoitus vahentaa muun muassa myynnin ja markkinoinnin toimihenkiloita. Koska Tampe-

reen meijerissa vahennystarpeet johtuivat tuotannon supistamisesta ja siirtamisesta osittain

Opinnaytetyon tarkoitus on havainnoida, miten Valion yt-prosessi sujui itsessaan, uudelleensi-
joittamisen ja takaisinottovelvollisuuden nakokulmasta suhteessa lain vaatimuksiin ja asetuk-
siini seka verrokkiyritykseen nahden. Tyossa tutkitaan erityisesti, miten irtisanotut otettiin

huomioon suhteessa lakiin ja verrattuna tutkimukseen valittuun verrokkiyritykseen nahden.

Loppupaatelmissa Valiota tullaan vertailemaan muihin Suomessa toimiviin kevaalla 2009 yh-
teistoimintaneuvottelut lapikayneisiin yhtioihin ja sita, miten irtisanomisluvut suhteutuvat

toisiinsa. Vertailtavina yhtidina ovat niin porssi- kuin muutkin yhtiot keskimaarin.

1.3 Tavoitteet

Valio on ilmaissut olevansa kiinnostunut saamaan johtopaatokset siita, miten hyvin yrityksessa
onnistuttiin lakisaateisten velvoitteiden toteuttamisessa ja miten yt-prosessi eroaa verrattuna
tutkimukseen valittuun verrokkiyritykseen nahden. Seuraavat kysymykset helpottavat johto-
paatosten laatimisessa: Toteutuivatko YTL:n ja TSL:n vaatimukset Valion yt-neuvotteluiden
jalkeen uudelleensijoittamisessa ja takaisinottovelvollisuudessa? Huomioitiinko Valiolla irtisa-
notut tyontekijat huonommin, yhta hyvin vai paremmin kuin verrokkiyrityksessa? Olivatko lain
vaatimukset perustana uudelleensijoittamiselle ja takaisinottovelvollisuudelle vai ylittiko

Valion toimintasuunnitelma lain vaatimukset irtisanottujen hyvaksi?

Tavoitteena on pohtia, miten Valion toimintatavat ja - suunnitelma yhteistoiminnalle, yt-
neuvotteluille ja naiden jalkeen eroaa verrokkiyrityksen vastaaviin toimintatapoihin. On tar-
keaa tutkia, voitaisiinko joitakin asioita tehda viela paremmin niin tyonantajan kuin irtisanot-
tujenkin nakokulmasta ja voitaisiinko uudelleensijoittamisprosessia parantaa vai toimiiko se
tallaisenaan parhaalla mahdollisella tavalla, mahdollisimman vahan resursseja kayttaen. Valio
on kiinnostunut tietamaan miten hyvin he onnistuivat verrokkiyritykseen nahden uudelleensi-

joittamaan irtisanottuja avoimiin tyotehtaviin yrityksen sisalla.

Valiolla jarjestettiin tukitilaisuuksia irtisanomisten piirissa oleville seka ennen irtisanomisista
tiedottamista etta niiden jalkeen. Naiden tukitilaisuuksien tarkoituksena oli valmistaa tyonte-
kijoita mahdolliseen irtisanomiseen seka tukea irtisanottuja. Tukitilaisuuksilla varmistettiin,

etta irtisanomisten piirissa olleilla on tieto siita, miten tallaisissa tilanteissa laki velvoittaa



10

yritysta huolehtimaan tyontekijoistaan. Henkilostolle jaettiin myos erilaisia ohjeistuksia en-

nen yt-neuvotteluita, niiden aikana ja neuvotteluiden jalkeen.

Valio haluaa edistaa aiemman toimintansa kautta saavutettua positiivista julkisuuskuvaa ole-
malla hyva tyonantaja, joka arvoillaan huomioi henkilostonsa hyvinvoinnin. Irtisanomiset eivat
koskaan tapahdu kaikkien mielesta reiluin periaattein ja tuskin kukaan haluaa menettaa tyo-
paikkaansa. Yhteistoiminta ovat kuitenkin yrityksen yhteisen edun tavoittelua taloudellisessa
ahdingossa, silla jos organisaatioon ei tule muutoksia eika tata kautta yritysta saada tehok-
kaammaksi, yritys ajautuu yha suurempiin ongelmiin. Pidemmalla aikavalilla seurauksena voi

olla viela useampien tyopaikkojen menettaminen.

1.4 Tutkimusongelma ja tyon rajaus

Opinnaytetyon tutkimusongelmana on analysoida, miten Valio onnistui hoitamaan yt-
neuvotteluiden jalkeen uudelleensijoittamisen ja takaisinottovelvollisuuden. Ongelma jaetaan
kolmeen eri osioon. Miten Valio onnistui yt-menettelyssa lainsaadannollisesti? Miten Valiolla

uudelleensijoittaminen toteutettiin? Miten takaisinottovelvollisuus Valiolla toteutettiin?

Opinnaytetyo on rajattu Valion yhteistoimintaneuvotteluiden jalkeisten toimintatapoihin tar-
kasteluun ja analysointiin uudelleensijoittamisen ja takaisinottovelvollisuuden osalta. Tarkas-
telussa kaytetaan apuna tutkimukseen valitun verrokkiyrityksen toimintatapojen vertailua
Valion vastaaviin toimintatapoihin. Lisaksi tarkastellaan irtisanomismaaria seka uudelleensi-

joitettujen ja takaisinotettujen henkilomaaria.

1.5 Tutkimusaineisto ja - menetelmat

Opinnaytetyon tutkimusaineistona ovat Valion toimintamenetelmat kirjallisine ohjeistuksi-
neen, jotka kasittelevat yt-neuvotteluita, uudelleensijoittamista ja takaisinottovelvollisuutta.
Opinnaytetyota varten on Valiolta saatu heidan esimiehillensa ja tyontekijoillensa suunnatut
yt-neuvotteluita koskevat kirjalliset ohjeistukset. Naissa ohjeistuksissa kerrotaan yleisesti yt-
prosessista seka yrityksen toimintatavoista. Niissa ohjeistetaan esimiehia irtisanomistilantei-
siin seka kerrotaan lain velvoitteista tyonantajalle huolehtia irtisanotuista huolehtimista irti-

sanomisajalla seka tyosuhteen paatyttya.

Muuta tutkimusaineistoa ovat yt-neuvotteluihin liittyva lakikirjallisuus, muu yhteistoimintaan

liittyva lahdekirjallisuus seka aiheeseen liittyvat verkkojulkaisut. Naihin lahteisiin perustuen
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tarkastellaan, ovatko lain vaatimukset tayttyneet yt-neuvotteluissa, irtisanomisprosessissa
seka irtisanomisten jalkeen. Tyon teoria- ja tutkimusosuuteen on lisatty Korkeimman oikeu-
den (KKO) ratkaisuja ja Tyotuomioistuimen (TT) paatoksia aiheeseen liittyvista menettelyista
ja lain noudattamatta jattamisesta naihin asioihin liittyen. Valio on ilmaissut olevansa kiin-
nostunut saamaan Korkeimman oikeuden ja Tyotuomioistuimen ratkaisuja ristiriitaisten tilan-
teiden selvittamisessa yhteistoimintaan liittyen. On tapauksia, joissa yritykset ovat saaneet
suuria sakkoja, koska eivat ole ottaneet huomioon irtisanottujen kohdalla lain velvoittamia

toimia riittavan tarkasti. Tallaiset tapaukset ovat ikavia myos negatiivisen julkisuuden takia.

Opinnaytetyon keskeisin tavoite on havainnoida ja analysoida vertailemalla verrokkiyritykseen
seka lakiin sita, miten Valio onnistui yt-prosessin jalkeen uudelleensijoittamaan irtisanottuja
henkiloita yrityksessa avautuviin tehtaviin. Tutkimusmenetelmana kaytetaan laadullista tut-

kimusta, joka tehdaan haastatteluilla.

Tutkimuksessa haastateltiin liitteen 1 mukaisesti seka Valion etta liitteen 2 mukaisesti ver-
rokkiyrityksen henkiloita, jotka ovat osallistuneet yt-prosessien hoitamiseen. Heita ovat Vali-
olta henkilostopaallikot Marianne Tammela ja Jukka Markkanen seka verrokkiyrityksesta

henkilostopaallikko.
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2 Yt-menettely lainsaadannossa

Seuraavassa luvussa kerrotaan Suomessa toimiviin yrityksiin sovellettavasta yhteistoiminta-
lainsaadannosta. Luvussa kerrotaan lain asettamia keskeisimpia velvoitteita ja asetuksia, joita

yritysten tulee huomioida yhteistoiminnassa.

Tata teoriaosuutta tullaan hyodyntamaan arvioitaessa, tayttiko Valion toimintatapa lain aset-
tamat velvoitteet kevaan 2009 yhteistoiminnassa. Padaosin on kaytetty apuna yhteistoimintaan
liittyvaa lakikirjallisuutta, verkkojulkaisuja seka yhteistoimintalakia (YTL) ja tyosopimuslakia
(TSL).

2.1 Yleista

Yhteistoimintaa saatelevalla lailla tavoitellaan yrityksessa toiminnan tehostamista. Yrityksen
toiminnan tehostamisella tarkoitetaan yleisesti tyoolosuhteiden kehittamista, henkiloston ja
tyonantajan vuorovaikutuksen kehittamista seka tyontekijoiden keskinaisen yhteistoiminnan
kehittamista. Lailla halutaan lisata toimihenkiloiden ja henkilostoon kuuluvien tyontekijoiden

mahdollisuutta olla vaikuttamassa omaa tyotaan koskevissa muutoksissa. (Koskinen 2007, 11.)

Taloudellisessa ahdingossa yhteistoimintamenettelylla (seuraavassa yt-menettely) pyritaan
hakemaan yrityksen toiminnan tehostamista, jotta yrityksen tulevaisuus voitaisiin turvata.
Taloudelliset epavakaudet ja epavarmat tulevaisuuden nakymat pakottavat usein yrityksen
johdon miettimaan tehokkuuden kasvattamista. Kuten Koskinen (2007, 20) painottaa, lailla
haetaan yritykseen toiminnan ja toimintaympariston tuottavuuden parantamista luottamusta

ja avointa vuorovaikutusta lisaamalla.

Yhteistoiminnalla haetaan yksimielisyytta yrityksen asioista, jotta henkiloston motivaatio ja
tunneside omaa tyopaikkaansa kohtaan kasvaisi. On selvaa, etta globalisaatio lisaa kilpailua
yritysten valilla, ja talloin yrityksen on varmistettava oma menestyminen markkinoilla. Me-
nestymiseen tarvitaan mm. yrityksen kannattavuuden sailyttaminen seka henkilostosta huo-
lehtiminen. Ammattitaitoinen tyovoima on yrityksen tarkein voimavara ja taman vuoksi henki-

lostosta halutaan pitaa hyvaa huolta.

Tyontekijoiden osaamista pyritaan hyvaksikayttamaan mahdollisimman paljon yrityksen sisalla
kilpailuetujen aikaansaamiseksi muihin yrityksiin nahden. Henkiloston luovuutta halutaan
tukea ja pyrkia yllapitamaan sita, jotta yrityksella olisi parhaat mahdollisuudet selviytya kil-

pailua taynna olevilla markkinoilla.
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Jos tyonantajan tarkoituksena on irtisanoa vahintaan 10 tyontekijaa, on hanen kaytava yhteis-
toimintaneuvotteluita vahintaan kuuden viikon ajan. Kuuden viikon ajanjakso alkaa siita, kun

neuvottelut julistetaan alkaneiksi aloituskokouksessa. Mikali yrityksessa on saannollisesti tyo-

suhteessa 20-30 tyontekijaa, neuvotteluajanjakson tulisi olla vahintaan 14 paivaa. (Toimihen-
kilounioni, 2009.)

Kuuden viikon aikana kaydaan tyoryhmatyoskentelya yrityksen sisalla. Tyoryhmat pohtivat
sita, miten samat tyotehtavat voitaisiin hoitaa pienemmalla henkilostomaaralla. Tyoryhmissa
on seka henkiloston etta tyonantajan edustajia. Ryhmat pyrkivat muodostamaan uudet orga-
nisaatiot niille vahennystarpeen alaisille toiminta-alueille. Organisaatiomuutosten vuoksi voi-
daan joutua tekemaan irtisanomisia, lomauttamisia ja osa-aikaistamisia. Neuvotteluiden paa-
asiallisena tavoitteena on kuulla tyontekijoiden ja tyonantajan edustajia, miten tyotehtavat

voitaisiin hoitaa pienemmalla tyovoimalla.

Yleensa neuvotteluissa muodostuu kaksi erilaista esitysta siita, miten tehtavat voitaisiin hoi-
taa tehokkaammin. Tyonantajalle ja henkilostolle muodostuu omat esityksensa. Naita esityk-
sia kaydaan lapi valikokouksessa ja paatoskokouksessa. Paatoskokouksessa kuullaan kumman-
kin osapuolen esitys. Kokouksen jalkeen tyonantaja paattaa, kumpaa esitysta tyotehtavien
tekemisesta tullaan noudattamaan. Paaasiallisena tarkoituksena neuvotteluille on se, etta
henkilosto ja tyonantaja neuvottelee keskenaan tyotehtavien tehostamisesta, ennen kuin
paatos siita tehdaan, miten muutokset vaikuttavat henkilostoon (Co-operation negotiations
2009).

2.2 Yhteistoimintalain soveltamisala

YTL 1:2 maaritellaan yhteistoimintalain soveltamisala. Yhteistoimintalain kaikkia velvoitteita
sovelletaan yritykseen, jonka tyotekijoiden maara on saannollisesti 30. Naiden tyontekijoiden
tulee olla myos tyosuhteessa yritykseen. Lisaksi yritykseen, jossa on tyosuhteessa 20-29 tyon-
tekijaa, sovelletaan yhteistoimintalakia. Tallaisessa yrityksessa ei kuitenkaan sovelleta kaik-
kia lain velvoitteita. Tyotekijoiden lukumaaraan lasketaan saannollista tyota tekevat tyonte-
kijat. (Hietala & Kaivanto 2007, 30.)

Tyontekijoiden laskentaan sovelletaan kaytantoa, jossa tyotekijoiden lukumaaraan lasketaan
saannollisessa tyossa olevat tyontekijat. Talloin tyota voidaan tehda seuraavissa tyosuhteissa:

toistaiseksi voimassa oleva, osa-aikainen tai maaraaikainen.
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Tyontekijoiden lukumaaraa laskettaessa ei oteta huomioon seuraavia tyontekijoita:
o tilapaiset tyontekijat, jotka tyoskentelevat vain lyhyen aikaa
e kausiluonteiset tai ruuhkahuippujen vuoksi palkatut tyontekijat

o poikkeuksellisissa tehtavissa (ei pysyvasti) tyoskentelevat. (Hietala & Kaivanto 2007,
31.)

Yritys voi kayttaa vuokratyovoimaa tai sopimukseen perustuvia palveluntuottajia, mikali yritys
on joiltain toiminnoiltaan ulkoistettu. Naiden ulkoistettujen toimintojen kautta yrityksessa
tyoskentelevia tyontekijoita ei kuitenkaan yhteistoimintalain mukaan lasketa yrityksen tyon-
tekijoiden lukumaaraan. Laki painottaa tyontekijoita laskettaessa, etta heidan tulee olla tyo-
suhteessa yritykseen ja taman vuoksi esimerkiksi vuokratyovoiman kautta yrityksessa tyosken-
televien tyontekijoiden kohdalla ei voida soveltaa YTL:n saannoksia. Myoskaan yrityksen toi-
mitusjohtajaa tai vastaavassa asemassa olevaa ei oteta huomioon tyontekijoiden lukumaaraa
laskettaessa. Vastaavalla asemalla voidaan tarkoittaa esimerkiksi johtavassa asemassa olevaa

yrityksen hallituksen jasenta. (Hietala & Kaivanto 2007, 31.)

2.3 Taloudelliset ja tuotannolliset syyt

Yrityksen toiminnan tehostamista voidaan joutua tekemaan taloudellisten ja tuotannollisten
syiden takia. Yleismaailmallinen taloudellinen ahdinko heijastuu lahes kaikille yritysaloille.
Joillekin aloille taloudellisella ahdingolla on suuremmat seuraukset, kun taas toisilla aloilla
markkinat eivat koe niin suurta negatiivista vaikutusta. Negatiivisella vaikutuksella voidaan

tarkoittaa markkinoiden tai esimerkiksi viennin pienenemista kysynnan heikentyessa.

Yrityksessa taloudellisista, tuotannollisista tai yrityksen organisaation muutosten kautta teh-
tyjen toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvien syiden vuoksi tarjolla oleva tyo voi vahen-
tya merkittavasti. Yritys voi joutua tekemaan uudelleenjarjestelyita monien ulkoa tulleiden
paineiden takia. Kysynta voi heikentya, yrityksen tuotteet voivat vanhentua tai kilpailu kiris-
tya. Yritykseen suoraan kohdistuvat ulkoiset tekijat eivat valttamatta ole ainoat syyt tyon
vahenemiselle. Tyonantaja voi omien tietoisten ratkaisujen kautta vahentaa jonkin toiminnon
toiminta-astetta tai luopua siita kokonaan. Uutta organisaatiota voidaan hakea toiminnan

tehostamiseksi, jos tyonantaja ndin paattaa. (Rautiainen & Aimala 2004, 246.)
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Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet

Tybnantaja saa irtisanoa tydsopimuksen, kun tarjolla oleva ty6 on taloudellisista, tuotan-
nollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista vahentynyt
olennaisesti ja pysyvasti. Tydsopimusta ei kuitenkaan saa irtisanoa, jos tyontekija on sijoi-
tettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtaviin 4 §:sséa saadetylla tavalla.

Perustetta irtisanomiseen ei ole ainakaan silloin, kun

1) tydnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jéalkeen ottanut uuden tydntekijan sa-
mankaltaisiin tehtaviin, vaikka hanen toimintaedellytyksensa eivat ole vastaavana aikana
muuttuneet; tai

2) toiden uudelleenjarjestelysta ei ole aiheutunut tydn tosiasiallista vahentymista.

TSL 7:3

TSL 7:3 ei rajoiteta tyonantajan oikeutta liiketoiminnan lopettamiselle, supistamiselle eika
myoskaan sen laajentamiselle. Liikkeenjohto voi oman liiketoiminnalle asettaman visionsa
kautta luoda yrityksen liiketoimintaan strategian muutoksia. Muutokset voivat koskea toimin-
nan supistamista, joistain toiminnoista luopumista osittain tai kokonaan tai organisaation
rakenteen muutoksia. Yleensa tallaisilla toiminnoilla pyritaan saamaan yritys tehokkaammak-
si.

(TT:2007-53) Yhtiolla ei ollut tarjolla asiakaspalvelupaallikdlle hanen koulutustaan, koke-

mustaan ja ammattitaitoaan vastaavaa ty6ta irtisanomisen vaihtoehtona. Yhtiélla oli tasta

syysta ollut irtisanomissuojasopimuksessa edellytetty asiallinen ja painava syy asiakas-
palvelupaallikon tydsopimuksen irtisanomiseen.

Yhtid oli irtisanonut tydsuhteessa huomattavasti pidempéaan olleen asiakaspalvelupaalli-
kdn ennen samaa ty6ta tehnytta toista tydntekijaa, jota ei voitu ammattitaitonsa puolesta
pitéda yhtiolle tarkedmpana toimihenkildona. Yhtio oli siten rikkonut tydehtosopimuksen irti-
sanomisjarjestysta koskevaa maaraysta tietensa.

Tarkeana nakokulmana YTL:n saatamiseksi on haettu yrityksen tyontekijoiden mahdollisuutta
osallistua organisaation uudelleenjarjestamiseen. Luottamusympariston lisaantyminen seka
avoin kanssakayminen henkiloston ja tyonantajan valilla parantavat yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Vaikka tyonantajalla on oikeus liiketoiminnan muuttamiselle, on tarkea ottaa huomi-

oon, etta tyontekijoiden osallistuminen yt-menettelyyn halutaan turvata.

Yhteistoimintaneuvottelut saavat yleensa aikaiseksi vain negatiivisia tunnetiloja tyontekijoi-
den keskuudessa. Tama on ymmarrettava seikka, silla tyontekijat pelkaavat tyopaikkojensa
menettamisen puolesta. Paivittaisen tyon vaheneminen, etenkin kun pelkona on sen loppumi-
nen, aiheuttavat tyontekijoissa pelkotiloja. Yt:n piiriin joutuneet tyontekijat saattavat kokea
voimakkaita epavarmuuden tunteita tulevaisuutta kohtaan, silla heidan jokapaivainen elan-
tonsa hankkiminen saattaa olla vaakalaudalla. Yleismaailmallisessa taloudellisessa ahdingossa
oman tyon loppuminen yrityksessa nostaa ihmisissa monia kysymyksia liittyen heidan tulevai-

suuteensa. Naita voisivat olla esimerkiksi: mista saada tyo irtisanomisen jalkeen, kun muissa-
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kin yrityksissa tehdaan supistuksia henkilostomaarissa, jaanko tyottomaksi ja miten elatan

jatkossa perheeni?

Yt:lla eli yhteistoiminnalla tarkoitetaan yhteisen edun loytamista liiketoiminnan supistamisen
johdosta. Vaikka termi luo yleensa pelkastaan negatiivisia tuntemuksia, voi sen ymmartaa
myos painvastoin. Yrityksen toiminnalle pyritaan varmistamaan pitkaaikaisempaa liiketoimin-
nan jatkumista, vaikka taloudellinen tilanne nayttaisi huonolta. Muutamien irtisanomisten
kautta voidaan sailyttaa monta muuta tyopaikkaa pelkastaan tehostamalla yrityksen toimin-

taa. Talloin voidaan puhua juuri yhteisen edun tavoittelusta.

2.3.1 Tyon vahenemisen maara

Rautiainen ja Aimala (224, 248-249) esittelevit irtisanomisperusteena tyon viahenemisen.
Teoksessa pohditaan lain pohjalta, milloin tyo on vahentynyt olennaisesti, jolloin oikeus irti-
sanomisperusteeseen tayttyy. Kuten kirjassa kerrotaan, laki ei ole saatanyt mitaan tarkkaa

prosenttilukua tyon vahenemisen maaralle niin, etta irtisanominen on mahdollista.

Paatos on tehtava harkinnan mukaan sikali, voidaanko henkiloita irtisanoa vai voidaanko hei-
dat vain lomauttaa maaraajaksi. Harkinnan tulisi perustua siihen, etta pohdittaisiin, onko
tarjolla oleva tyo vahentynyt niin paljon, etta tyonantaja joutuu tekemaan taysin uutta jar-
jestysta tyotehtavien tekemiseen. Talloin on kyse muutoksen hakemista tiettyyn tai tiettyihin
yrityksen organisaatiorakenteisiin. Jos tyon vahentyminen ei tayta kriteereja, joilla irtisano-

misia voitaisiin tehda, on yrityksen turvauduttava ainoastaan henkiloston lomauttamiseen.

2.3.2 Tyon vahenemisen kesto

Tyon on oltava myos pysyvasti vahenevaa, eika irtisanomisperustetta ole, jos olemassa olevan
tyon vaheneminen on vain tilapaista. Rautiainen & Aimala (2004, 249) tutkivat pysyvan tyon
vahenemisen tarkoitusta ja sita milloin tama tayttyy. TLS:ssa ei ole saadetty yksiselitteisesti,
milloin yrityksessa tarjolla oleva tyo on vahentynyt pysyvasti. TLS 5:2.1:n 2 kohdan peruste-
luissa todetaan, etta ko. saannoksen 90 paivan rajalla ei oteta kantaa TSL 7:3 saadetyn irtisa-
nomisperusteen edellytyksena olevan tyon vahentymisen pysyvyyteen. Taman saannoksen

mukaan voidaan todeta, etta tyon vahenemisen keston tulisi olla pidempi kuin 90 paivaa.

Tyon vahenemista voidaan ennakoida ja tyonantaja voi tehda paatoksia irtisanomisista ennen

kuin tyon todellisen vahentymisen katsotaan alkaneen. Tyonantaja voi ennakoida tyon vahe-



17

nemisen tiettyna ajankohtana ja irtisanoa tyontekijan. Irtisanomisaika on kuitenkin ajoitetta-
va siten, etta irtisanomisaika paattyy aikaisintaan ajankohtana, jolloin tyon merkittava vahe-

neminen alkaa. (Rautiainen & Aimala 2004, 249.)

2.3.3 Uudelleen organisointi

Tyomaaran vahenemisen syyna voi olla myos yrityksen johdon omat tavoitteet supistaa jotain
lilketoiminnon osa-aluetta tai jarjestaa organisaatio joiltain osin uudestaan. Tyonantajalla on
mahdollisuus organisaatiomuutoksilla hakea yrityksen tehostamista. Han voi myos paattaa

toiminnan laajuudesta vapaasti, vaikkei ulkoapain tulleita pakotteita muutoksiin olisi olemas-
sakaan. Mikali tyonantaja haluaa muutoin tehda tyotehtaviin muutoksia, tulee hanen aloittaa

yhteistoiminta yrityksessa.

Kuten Aimala, Rautiainen & Hollmén (2007, 197) ovat tulkinneet, voivat toiminnan uudelleen-
jarjestelyt johtua muista syista kuin edella mainituista. Tyonantaja voi tehda organisaatioon
muutoksia yrityksen toiminnan tehostamisen lisaamiseksi vaikka yrityksen taloudelliseen tai
tuotannolliseen tilanteeseen ei olisi tullut muutoksia. Irtisanomisperusteet tayttyvat silloin-
kin, jos tyomaara on vahentynyt merkittavasti ja pysyvasti toiminnan uudelleenjarjestelyiden

seurauksena.

2.4 Toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

Tyonantajan paadyttya vahintaan 10 henkilon irtisanomisiin taloudellisin ja tuotannollisin
perustein, on hanen yhteistoimintaneuvotteluiden alussa annettava esitys henkilostoryhmien
edustajille tyollistymista edistavaksi toimintasuunnitelmaksi (YTL 49.1 §). Tyonantajan tulee
selvittaa tyollistymista tukevat julkiset tyovoimapalvelut yhdessa tyovoimaviranomaisten
kanssa. Tadma tyonantajan tulisi tehda toimintasuunnitelmaa valmistellessaan. (Aimala ym.
2007, 186.)

Toimintasuunnitelman antamisen ajoituksesta ei ole saannelty, tuleeko se antaa ennen neu-
votteluesityksen antamista yhteistoimintaneuvotteluiden alussa. Kaytannossa toimintasuunni-

telma voidaan antaa neuvotteluesityksen yhteydessa henkilostoryhmien edustajille.

Toimintasuunnitelmalla halutaan varmistaa neuvottelumenettelyn selkeys ja tehda yt-
prosessista johdonmukainen. Johdonmukaisuudella tarkoitetaan tassa yhteydessa varsinkin

aikataulujen ja noudatettavien menettelytapojen tarkkaa suunnitelmallisuutta. Toiminta-
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suunnitelma toimii myos apuna henkiloston edustajille, silla suunnitelmaa noudattaen he voi-

vat tarkemmin valmistautua neuvottelutilanteisiin.

Toimintasuunnitelma on tyonantajan laatima suunnitelma siita, miten yt-neuvotteluissa tul-
laan etenemaan niin aikataulullisesti kuin menettelytavoiltakin. Sen ei tarvitse olla valmis
kokonaisuus silloin, kun tyonantaja sen henkilostoryhmien edustajille antaa. Toimintasuunni-
telman saatuaan henkilostoryhmien edustajat aloittavat neuvottelut tyonantajan kanssa.
Neuvotteluiden jalkeen toimintasuunnitelmasta tehdaan varsinainen versio tyonantajan toi-
mesta. (Aimala ym. 2007, 186.)

Tarkeaa on huomata, etta taman version ei kuitenkaan tarvitse olla yrityksen lopullinen toi-
mintasuunnitelma. Siihen voidaan tehda muutoksia tai tasmennyksia yt-neuvotteluiden aika-

na.

Toimintasuunnitelman sisallon tulisi kertoa seuraavat asiat (YTL 49.2 §):
¢ yhteistoimintaneuvotteluiden suunniteltu aikataulu
e neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat
e periaatteet tyonhaun ja koulutuksen edistamiseksi ja

e periaatteet tyovoimatoimiston palvelujen kayttamiseksi.

Toimintasuunnitelman muusta sisallosta ei ole taman tarkemmin maaritelty. Selkean toimin-
tasuunnitelman tulisi kertoa yt-neuvotteluiden aikataulusta seka neuvottelumenettelysta.
Toimintasuunnitelma laaditaan yhdessa tyonantajan ja henkiloston edustajien kanssa. Jos
yhteisymmarrykseen toimintasuunnitelman sisallosta ei paasta, on tyonantajalla paatosvalta

tehda muutokset sen sisaltoon liittyen.

Tyosopimuslaissa (TSL 7:3 ja 7:4) esitellaan perusteet irtisanomisille, tyonantajan velvollisuu-
det tyon tarjoamiselle seka henkiloston kouluttamiselle. Toimintasuunnitelma ei voi syrjayt-
taa lain asettamia maarayksia irtisanomisiin. Toimintasuunnitelman tulee tayttaa laissa maa-
ratyt irtisanomisperusteet eika se voi olla tyontekijaryhmia syrjiva, esimerkiksi ian tai suku-

puolen perusteella. (Aimala ym. 2007, 187.)

Tyonantajan ei tarvitse laatia toimintasuunnitelmaa irtisanomisista, mikali han harkitsee alle

10 tyontekijan irtisanomista. Tyonantajan tulee kuitenkin esittaa yhteistoimintamenettelyssa

aloitteelliseen hakeutumiseen muuhun tyohon tai koulutukseen. Toimintasuunnitelmassa tulisi
olla myos ne toimintaperiaatteet, joilla tuetaan tyontekijoiden tyollistyminen julkisten tyo-

voimapalveluiden kayton avulla. (Aimala ym. 2007, 188.)
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2.5 Neuvotteluiden sisalto

Kun tyonantaja on tehnyt harkinnan jalkeen paatoksen vahentaa tyovoimaa taloudellisista tai
tuotannollisista syista, tulee hanen kayda yt-neuvotteluista johtuvia vaikutuksia ja toimenpi-
teita yhdessa henkiloston edustajien kanssa. Neuvotteluiden paaasiallisena tehtavana on poh-
tia, milla keinoin tyontekijoille aiheutuvia seurauksia voitaisiin lievittaa mahdollisimman pal-
jon. Tahan viitaten Aimala yms. (2007, 194) esittaa neuvotteluiden sisallon pohjaksi ratkaisu-

ja miettia, koskevatko neuvottelut paaosin irtisanomisia, lomauttamisia vai osa-aikaistamisia.

Tyovoiman vahentamista voidaan toteuttaa monella tavalla. Jos suunnitelman mukaan irtisa-
nomiset ovat ainoa vaihtoehto tyovoiman vahentamiselle, tulisi selvittaa tyontekijoiden kou-
lutus- ja uudelleensijoitusmahdollisuudet. Tyovoimaa voidaan vahentaa myos erilaisten tyo-

aikajarjestelyja koskevien ratkaisujen avulla. Yhtena ratkaisuna voidaan miettia myos elake-

ratkaisuja tyovoiman vahentamiseksi.

Jos irtisanomiset eivat ole ainoa ratkaisu, tulee miettia, miten tyojarjestelyja voidaan muut-
taa tyontekijoiden osa- tai kokoaikaisella lomauttamisella. Osa-aikaisella lomauttamisella
voidaan tarkoittaa esimerkiksi kaytantoa, etta kaikki tyontekijat siirtyvat tekemaan lyhennet-

tya tyoviikkoa.

Yhteistoimintaneuvotteluiden paatyttya on tyonantajalla paatoksentekovalta irtisanoa, lo-
mauttaa ja osa-aikaistaa. Neuvotteluihin osallistuneet tyontekijoiden edustajat haluavat
yleensa selvityksen tyonantajan paattamasta sisallosta tyovoiman vahentamiseksi mahdolli-
simman aikaisin. Talloin selvityksessa on yleensa paadytty vasta harkinnan tasolle ja silla pyri-

tadn ennustamaan niita toimia, joihin lopullisesti pyritaan. (Aimala ym. 2007, 195.)

Laissa ei ole erikseen maaritelty tarkkaa aikaa, missa ajassa selvitys tulee antaa yhteistoimin-
taneuvotteluiden paatyttya henkiloston ja tyontekijoiden edustajille. Laki edellyttaa kohtuul-
lista ajan pituutta, joka maaraytyy kuitenkin tapauskohtaisesti. Kuten Aimala, Rautiainen &
Hollmén (2007, 195.) ilmaisevat, kohtuullisella ajalla voidaan suuremmissa irtisanomistilan-
teissa tarkoittaa muutamaa viikkoa. Pienissa irtisanomisissa vastaava aika voi kuitenkin olla

varsin lyhyt.

Selvityksessa tulisi kayda ilmi ainakin seuraavat asiat:
e irtisanottavien, lomautettavien tai osa-aikaisten tyontekijoiden maarat henkilosto-
ryhmittain,
¢ lomauttamisten yhteydessa lomautusten kestoajat,
¢ seka ajankohta jolloin tyovoiman vahentaminen laitetaan toimenpanoon tyonantajan
toimesta. (Aimala yms. 2007, 186.)



20

Selvityksen paaasiallinen tarkoitus on kertoa yksityiskohtaisemmin henkilostolle, miten yhteis-
toimintaneuvotteluiden jalkeen tullaan menettelemaan. Tyontekijoiden epavarmuutta tule-
vaisuuttaan kohtaan voidaan lievittaa selvityksen avulla. Eri henkilostoryhmittain ilmoitetut
vahennysmaarat rajaavat ne henkilostoryhmat pois, joita ei selvityksessa ole mainittu vahen-
nystarpeen alle. Tyon jatkuvuutta silmallapitaen sellaiset tilanteet eivat ole otollisia, joissa

tyontekija havaitsee oman tyotehtavansa kuuluvan vahennystarpeen alaisiin tehtaviin.

Aimala ym. (2007, 196) toteavat, etta irtisanomistilanteessa tyonantaja antaa tydsopimuksen
paattamisilmoituksen paasaantoisesti henkilokohtaisen tapaamisen yhteydessa tyontekijalle
(TSL 9:4). Tama on lain lahtokohta, mutta toisinkin voidaan asia toteuttaa. Ilmoitus voidaan
lahettaa sahkoisesti tai postitse, mikali sen antaminen henkilokohtaisesti ei ole mahdollista.
Jos paattoilmoitus toimitetaan postitse, katsotaan sen tavoittaneen vastaanottajan seitseman
paivan kuluessa lahettamisajankohdasta. Mikali voidaan todentaa, etta vastaanottaja on vas-
taanottanut ilmoituksen aikaisemmin kuin seitseman paivan jalkeen, tulee vastaanottohetkes-

ta taman paivamaaran mukainen.

Lomautusilmoitus tulee antaa ensisijaisesti kuten tyosuhteenpaattoilmoitus. Lomautusilmoi-
tusta ei ole valttamatonta antaa kirjallisessa muodossa vaan sen voi antaa myos suullisena.
Suullinen ilmoitus on pateva, kunhan asianomainen tyontekija on lasna sita annettaessa. Il-
moitus lomautuksesta voidaan kiinnittaa myos tyopaikan ilmoitustaululle. Talléinkin vaatimus

sen henkilokohtaisuudesta tayttyy.

Kuten irtisanomisilmoituksenkin, voi lomautusilmoituksenkin toimittaa asianosaiselle sahkoi-
sesti tai kirjeitse. Sahkoisella toimittamisella tarkoitetaan naissa yhteyksissa sahkopostia tai
sahkoista lomaketta. Lomautusilmoituksen tulee olla vahintaan 14 paivaa ennen lomautuksen
alkamista tyontekijan tiedossa. Lomautusilmoituksen kohdalla ei kayteta seitseman paivan
saantoa sen toimittamisesta, vaan ilmoituksesta vetoomuksen tekevan osapuolen on naytetta-
va toteen ajankohta, jolloin ilmoitus on tullut tiedoksi vastaanottavalle osapuolelle. (Aimala
ym. 2007, 196-197.)

2.6 Menettelytavat henkiloston vahentamiseksi

Taloudellisista ja tuotannollisista syista tyonantajalla on oikeus irtisanoa, lomauttaa tai osa-
aikaistaa tyontekija, mikali TSL 7:3 vaaditut edellytykset irtisanomiselle tayttyvat. Seuraavas-
sa kolmessa luvussa esitellaan perusteet, joilla voidaan toteuttaa henkiloston vahentaminen

irtisanomisilla, lomauttamisilla ja osa-aikaistamisilla.
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Tarkeinta henkiloston vahennysten suunnittelussa on tarkastella sita, onko tyo vahentynyt
pysyvasti ja niin merkittavasti, etta oikeus irtisanomisiin tayttyy. Jos tyonantaja tulee siihen
paatokseen, etta perusteet irtisanomisille eivat tayty, voi han toteuttaa vahennykset joko

lomauttamisilla tai osa-aikaistamisilla.

Hyvitys

Tybnantaja, joka on irtisanonut, lomauttanut tai osa-aikaistanut tyontekijan jattaen tahalli-
sesti tai huolimattomuudesta noudattamatta, mitéa 45-51 8:ssé saadetaan, on maarattava
maksamaan irtisanotulle, lomautetulle tai osa-aikaistetulle tyéntekijalle enintdan 30 000
euron suuruinen hyvitys.

Hyvityksen suuruutta maarattdessa on otettava huomioon yhteistoimintavelvoitteen laimin-
lydnnin aste ja tydnantajan olot yleensa seka tydntekijaan kohdistetun toimenpiteen luon-
ne ja hénen tydsuhteensa kestoaika.

YTL 9:62

2.6.1 Irtisanomisen perusteet

Tyontekijan irtisanomisperusteet on saadetty tyosopimuslain 7. luvussa (TSL 7). Luvun keskei-
sin sisalto esittelee irtisanomisperusteen silloin, kun tyon maara on taloudellisista ja tuotan-
nollisista syista vahentynyt merkittavasti. Tyontekija voidaan irtisanoa naista syista, mutta
lisaksi edellytetaan, etta hanta ei voida sijoittaa uudelleen uusiin tehtaviin. Jos tyontekijaa ei
voida mydskaan kouluttaa uusiin tehtéviin, voidaan hanet irtisanoa (TSL 7:4). (Aimala ym.
2007, 197.)

Irtisanomisperusteet tyon vahenemisen kautta voivat tayttya monella tavalla. Tyomaaran
vahenemisen syy voi tulla yritykseen ulkoapain. Talla tarkoitetaan esimerkiksi markkinoiden
supistumista, tilausten pienentymista tai muuta ulkoista syyta. Jos tyomaaran vaheneminen
on pysyvaa tai pitkakestoista, pyrkii tyonantaja yleensa tekemaan muutoksia organisaatioon
sen tehokkuuden lisaamiseksi. Organisaatioon tehtavien muutosten kautta haetaan yleensa
henkilostovoimavarojen vahentamista joko pysyvasti eli irtisanomisilla tai tilapaisesti eli lo-

mautuksilla.

Tarkkaa prosenttilukua tyomaaran vahenemiselle ei ole maaritelty TSL 7:ssa. Tyotehtavien
sisaltojen erilaisuus riippuu yrityksesta ja sen organisaatiosta, joten yleispatevaa prosenttilu-
kua ei ole saadetty tyonvahenemisen maaraksi. Olennaista kuitenkin on, etta tydomaara on
vahentynyt niin merkittavasti, etta tyonantajalla on perusteet jarjestaa tyotehtavat uudel-

leen.
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Myoskaan tilapainen tehtavien uudelleenjarjestaminen ei oikeuta perusteisiin irtisanomiselle,
vaan muutosten tulee olla pysyvia. Tarkkaa ajanmaaretta tyon muutosten pysyvyydelle ei ole
maaritelty, mutta sen katsotaan yleisesti olevan yli 90 paivaa. Talloin ei voida enaa puhua

tyomaaran tilapaisesta vahenemisesta, vaan sen katsotaan olevan pysyvaa.

Edellytysten irtisanomiselle tulee olla voimassa tyosuhteen paattohetkella. Vaikka paatos
irtisanomisista olisi tehty huomattavasti ennen tyosuhteen paattymishetkea, tulee edellytys-
ten irtisanomisiin olla kuitenkin talloin voimassa. Talla tarkoitetaan sita, etta arvioidaan,
onko tyomaaran vahentyminen tayttanyt lain maaraamat velvoitteet sen pysyvyydesta ja
maaran vahenemisesta. Jos velvoitteet eivat tayty tyosuhteen paattohetkella, on tyonantaja
velvollinen peruuttamaan irtisanomisen. Jos uutta tyota ilmaantuu ennen irtisanomisajan
paattymistd, on tyonantajan peruutettava irtisanominen. (KKO 1987:79) (Aimala ym. 2007,
198.)

(KK0:1987:79) Tyontekija oli irtisanottu tuotannollisten ja taloudellisten syiden nojalla.
Uuden tydvoiman tarvetta oli kuitenkin yllattéden ilmennyt jo irtisanomisaikana ja kohta sen
jalkeenkin. Kun irtisanomisajan paattyessa ei siten enda ollut tuotannollisista ja taloudelli-
sista seikoista johtunutta erityisen painavaa syyta tydntekijan irtisanomiseen, tydnantaja
velvoitettiin korvaamaan tyontekijélle irtisanomisesta aiheutuneesta ansionmenetyksesta
johtunut vahinko.

Tyonantajan on myo0s selvitettava, onko irtisanomisuhan alaiselle tyontekijalle jotain muuta
tyota tarjolla yrityksessa. Talla tarkoitetaan irtisanotulle tarjottavaa sopivaa tyota, eika mita
tahansa tyota. Jos tyonantaja pystyy tarjoamaan irtisanomisuhan alla olevalle tyontekijalle
sopivaa muuta tyota, tulee hanen tarjota sita irtisanomisen sijaan. Tyonantajan tulee selvit-
taa tyontekijan mahdollisuudet kouluttautua kohtuudella tarjottuun uuteen tyohon, vaikka

han ei koulutuksensa perusteella kykenisi tasta uudesta tydsta suoriutumaan. (Aimala ym.
2007, 198.)

2.6.2 Lomauttamisen perusteet

Tyontekijan lomauttamiseen oikeuttavat taloudelliset tai tuotannolliset perusteet, mikali
naista syista tyontekija voitaisiin irtisanoa. Tyonantaja voi lomauttaa tyontekijan, jos tyo-
maaran katsotaan vahentyneen tilapaisesti eika tyonantaja voi kohtuudella jarjestaa muuta
sopivaa tyota tai tyonantajan tarpeita vastaavaa ty6ta (TSL 5:2.1 2 kohta). (Aimala ym. 2007,
198.)



23

Lomauttamiseen perusteena ei tarvitse olla tyomaaran vahentyminen, vaan jos tyon tilapai-
sesti vahentynyt tarjoaminen on toteutunut, perusteet lomauttamiselle ovat olemassa. Lo-

mautukseen ei ole saannelty sen kestoon enimmais- tai vahimmaisaikaa.

Kuten Aimala ym. (2007, 198) selvittda, ei tydnantajalla ole oikeutta tydntekijan lomauttami-
seen, mikali tyonantaja voi kohtuudella jarjestaa tyontekijalle muuta sopivaa tyota. Lomaut-
tamisen perusteet eivat myoskaan tayty, mikali tyontekijalle voitaisiin jarjestaa koulutusta,
joka vastaa tyOnantajan tarpeita. Talla tarkoitetaan lahinna perehdyttamiseen rinnastettavaa
koulutusta. (KKO 1995:42).

(KKO 1995:42) Yhtid ei ollut nayttanyt, etta teollisuussahko- ja elektroniikka-asentajan
koulutuksen ja yli 10 vuoden tydkokemuksen omannut tydntekija olisi tarvinnut kylma-
koneasentajan tydhon sellaista lisdkoulutusta, jota tydnantaja ei kohtuudella olisi ollut vel-
vollinen jarjestdmaan. Taman vuoksi irtisanomiseen ei ollut laillista perustetta.

2.6.3 Osa-aikaistaminen

Tyontekijan tyosuhteen osa-aikaistaminen on TSL:n mukaan oikeutettua, mikali taloudellisista
ja tuotannollisista syista hanet voitaisiin irtisanoa. Tyosuhteen osa-aikaistaminen tarkoittaa
kaytannossa sita, etta vuorokautista tai viikoittaista tyoaikaa lyhennetaan pysyvasti. Osa-
aikaistetun tyontekijan tyoaikaa voidaan vahentaa edelleen, mikali siihen on tarvetta. Lyhen-
taminen voisi tapahtua esimerkiksi 40 viikkotunnin vahentamiseksi 30 tuntiin. Jos vahentami-
nen on kuitenkin vain tilapaista, tyonantajan tulisi lomauttaa hanet osa-aikaistamisen sijaan.
(Aim&la ym. 2007, 199.)

Osa-aikaistaminen tulee oikeutetuksi, mikali yrityksen taloudelliset ja tuotannolliset syyt
sellaiseen toimeen tayttyvat. Tyonantajalla on oikeus jarjestaa uudelleen yrityksen organisaa-
tiota tehokkaampaan suuntaan joko yrityksen ulkoa tulevien syiden takia tai oman nakemyk-
sensa pohjalta yrityksen tulevaisuudetta silmallapitaen. Tyonantajalla on oikeus liiketoimin-
nan muuttamiseen, joka voi tarkoittaa liiketoiminnan supistamista tai uudelleenjarjestamista
uuden organisaation kautta. Osa-aikaistamiseen riittavat edellytykset tayttyvat, mikali ehdot

irtisanomiselle tayttyvat taloudellisin tai tuotannollisin perustein.

Tarkeata osa-aikaistamisessa on huomioida, etta mikali tyomaara vahenee vain tilapaisesti,
tulisi tyontekija osa-aikaistamisen sijaan lomauttaa. Tilapaisyydella ymmarretaan tassa tapa-

uksessa yleensa alle 90 paivan muutosta.
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Seuraavassa kuviossa 1 on esitelty yt-prosessi kokonaisuudessaan. Tyonantaja tekee neuvotte-

luesityksen paatettyaan kaynnistaa yt:t lain mukaisin perustein. Paatoskokouksen jalkeen

tyonantaja ilmoittaa paatokset siita, valitaanko tyonantajan vai henkiloston esitys. Lisaksi

tyonantaja voi vaatia kohtuullista aikaa paattaa, milloin irtisanomiset laitetaan taytantoon.

Paatoskokouksen jalkeen voi kestaa muutamia paivia, ennen kuin irtisanomisajat alkavat ja

samalla uudelleensijoitusaika alkaa.

Tyoryhmityoskentelyd (Kohtuullinen aika,
m esim 1 vko)
S5pv 3 vko 3vko X py 2vko-6kk 9kk
J
X r b ™
|
Kutsu Aloitus- Vilikokous: Pidtoskokous:| [Uudelleen- Takaisinotto-
+neuvottelu- kokous: - kokouksia voi - 6vkan jélkeen| [sijoittami- velvollisuus:
esltys: - kdynnis- olla monta. Jos aloituskokouks | |nen: -TSL6:6,
Kuzsu tetddn yksi niin yleensa 3| |eswa. TSL7:4 henkildkohrtaine
aloituskokoukse neuvottel ut vkoa henkildkohtai | |4 (henkilsn
enannetaan [YTL 8:45), aloituskokou- nen (henkilén | |irtisanomisajan
viimeistaan 5 ksesta. irtisanomisaik| [i51keen9kk).
péivadd ennen a).

kokousta. Kutsu
sisaltad (YTL
8:47) mukaisen
neuvotteluesityk
cen.

Kuvio 1: Yt-prosessi aikajanana.

Kuviosta 1 nahdaan, etta yt-prosessi jatkuu aina takaisinottovelvollisuuteen saakka ja voi

kokonaisuudessaan kestaa jopa 18 kuukautta. Yt-neuvotteluiden jalkeisista velvoitteista uu-

delleensijoittamiseen ja takaisinottoon puhutaan seuraavissa osioissa: 3. Uudelleensijoittami-

nen lainsaadannossa ja 4. Takaisinottovelvollisuus lainsaadannossa.
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3 Uudelleensijoittaminen lainsaadannossa

Seuraavassa teoriaosuudessa kerrotaan lain asettamista velvoitteista uudelleensijoittamisen
hoitamiseksi Suomessa toimivissa yrityksissa. Taman luvun kirjoittamiseksi on kaytetty lakikir-

jallisuutta ja verkkojulkaisuja.

Uudelleensijoittamiseen liittyvaa teoriaosuutta tullaan tyon tutkimusosiossa kayttamaan hy-
vaksi. Tarkoituksena on tutkia, tayttiko Valio lain asettamat velvoitteet uudelleensijoittami-

sen hoitamiseksi kevaan 2009 yt-neuvotteluissa?

3.1 Suhde yhteistoimintalakiin

Uudelleensijoittamis- ja uudelleenkoulutusvelvollisuus seuraa yhteistoimintalain saannoksista,
joissa tyonantajalla on velvollisuus huolehtia irtisanottujen tyontekijoiden uudelleensijoitta-
misesta ja - kouluttamisesta. Velvoite koskee sellaista irtisanomismenettelya, jossa sovelle-

taan yhteistoimintalain maaraamia velvoitteita sen tayttymiselle.

Yhteistoimintalaissa maaritellyn neuvotteluvelvoitteen tayttyminen ei valttamatta poista
tyonantajan velvoitetta uudelleensijoittaa tai - kouluttaa irtisanottuja tyontekijoita yritykses-

sa vapautuviin avoimiin tyotehtaviin. (Suhde yhteistoimintalakiin 2007.)

Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus

Tyontekijalle on tarjottava ensisijaisesti hanen tydsopimuksensa mukaista tyota vastaavaa
tyota. Jos tallaista ty6ta ei ole, tydntekijéalle on tarjottava muuta hanen koulutustaan, am-
mattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota.

Tydnantajan on jarjestettava tydntekijalle sellaista uusien tehtavien edellyttdmaa koulutus-
ta, jota voidaan molempien sopijapuolten kannalta pitaa tarkoituksenmukaisena ja koh-
tuullisena.

Jos ty6nantajalla, joka tosiasiallisesti kayttaa henkilostdasioissa maaraysvaltaa toisessa
yrityksessa tai yhteisdssa omistuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perusteella, ei ole
tarjota tydntekijalle 1 momentissa tarkoitettua ty6td, on hanen selvitettéava, voiko han tayt-
taa tydn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla tyontekijalle tyéta muista maa-
raysvallassaan olevista yrityksista tai yhteisoista.

TSL 7:4
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3.2 Yleista

Uudelleensijoittamisen ja siihen velvoittavan lainsaadannon on tarkoitus turvata irtisanottu-
jen ja irtisanomisuhan alla olevien tyontekijoiden tyollistyminen heidan irtisanomisaikansa
aikana. Irtisanomisajat vaihtelevat 14 paivasta puoleen vuoteen. Irtisanomisajan pituudella ei
ole vaikutusta siihen, pitaako yrityksen tarjota irtisanotulle henkilolle ensisijaisesti avoimia

paikkoja vai ei.

Uudelleensijoittamisella tarkoitetaan tyonantajan velvoitteita jarjestaa irtisanomisuhan alla
oleville tyontekijoille mahdollisuuksia sijoittua toisiin tyotehtaviin. Talla velvoitteella on ha-
luttu taata se, etta irtisanotut tyontekijat eivat jaisi ilman tyota, vaan voisivat saada jotain
uutta tyota. Yhteistoiminnassa uudelleensijoittamisella voidaan minimoida irtisanottavien
maara. Termi on otettu kayttoon 2000-luvun alussa, kun tyosopimuslakiin tehtiin muutoksia.
Muutosten mukaan tyonantajalle tulivat velvoitteet jarjestaa irtisanomisuhan alla oleville
tyontekijoille muuta tyota irtisanomisen sijaan. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2007, luku
3.2.9, 31.)

Mahdollisuudet uudelleensijoittamiselle ovat sita paremmat, mita suuremmasta yrityksesta on
kyse. Tuotannollisista tai taloudellisista syista johtuen henkilostovahennykset voivat olla var-
sin suuret. Taloudellisessa ahdingossa yritykset joutuvat yleensa miettimaan ratkaisuja toi-
minnan tehostamiseksi. Syita tahan voi tulla joko yritykseen ulkoapain tai yrityksen sisalta.
Ulkoapain tulleita syita voivat olla markkinoiden supistuminen, tilausten pienentyminen tai
esimerkiksi raaka-aineiden hintojen nousu. Yrityksen johto voi myos tehda paatoksia liiketoi-
minnan supistamisesta, jonkun liiketoiminta-alan lopettamisesta kokonaan tai osittain tai

yrityksen tehokkuuden lisaamisesta jostain muusta syysta.

Yritysjohtoa ei voi syyttaa ratkaisuista vahentaa tyovoimaansa. Yrityksen tulevaisuus halutaan
taata ja menoja on joskus jouduttava leikkaamaan. Yhteistoimintalaki saatelee ne keinot,
joilla yrityksessa voidaan tehda muutoksia koskien henkilostovoimavaroja. Yhteistoimintalaki
on saadetty yhteistoiminnan lisaamiseksi, eli yhteisen hyvan tavoittelemiseksi. Termilla ym-
marretaan yleensa vain negatiiviset vaikutukset. Muutamien tyopaikkojen vahentamisella
voidaan kuitenkin sailyttaa yrityksessa moninkertaisesti enemman tyopaikkoja, silla yritys voi

supistusten jalkeen jatkaa liiketoimintaansa eika se ajaudu vaikeuksiin.

Uudelleensijoitusvelvoitteella ohjataan yrityksen johtoa pohtimaan vaihtoehtoja, miten jar-
jestella yrityksessa tyot uudelleen. Vaikka yrityksen johto olisi tullut tilanteeseen, jossa na-
kee ainoana ratkaisuna ongelmille tyontekijoiden irtisanomisen, halutaan tyontekijoiden

etuuksista pitaa huolta talla tyonantajan velvoitteella.
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Vastuullisella johdolla ymmarretaan yleensa omistajien kuten myos henkiloston etujen huo-
mioiminen. Yrityksen johto ei voi paatya ratkaisuihin pelkastaan omistajien nakokulmaan
perehtyen, mikali halutaan edustaa vastuullista johtoa. Myoskaan pelkastaan tyontekijoiden
etua ei voida ajaa, silla talloin omistajat karsivat naista paatoksista pidemman paalle. Vas-
tuullinen johtaminen tarkoittaa niin omistajien kuin henkiloston etujen ajamista ja tallaisella
toiminnalla taataan yrityksen menestys myos silloin, kun taloudelliset ongelmat koettelevat
yritysta. (Hietala ym. 2007, luku 3.2.9, 31.)

3.2.1 Yleiset irtisanomisajat

Yleisia irtisanomisaikoja on noudatettava uudelleensijoittamisen kohdalla. Yritys on velvolli-
nen tarjoamaan irtisanomilleen tyontekijoilleen ensisijaisesti heidan tyosopimuksensa mukais-
ta vastaavaa tyota. Jos tallaisia tyotehtavia ei ole, on heille tarjottava muuta heidan koulu-
tustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota. Kaytannossa talla tarkoitetaan,

etta irtisanotuille tarjotaan kaikkia ja kaikenlaisia tyotehtavia.

Yleiset irtisanomisajat

Jollei muusta sovita, tydnantajan noudatettavat irtisanomisajat tydsuhteen jatkuttua kes-
keytyksetta ovat:

1) 14 paivaa, jos tydsuhde on jatkunut enintdan yhden vuoden;

2) yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli vuoden mutta enintaén nelja vuotta;

3) kaksi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli nelja mutta enintddn kahdeksan vuotta;
4) nelja kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli kahdeksan mutta enintdan 12 vuotta;

5) kuusi kuukautta, jos tydsuhde on jatkunut yli 12 vuotta.

Jollei muusta sovita, tydntekijan noudatettavat irtisanomisajat tydsuhteen jatkuttua kes-
keytyksetta ovat:

1) 14 paivaa, jos tydsuhde on jatkunut enintdan viisi vuotta;
2) yksi kuukausi, jos tydsuhde on jatkunut yli viisi vuotta.

TSL 6:3

Tyontekijoiden irtisanomisajat voivat vaihdella 14 paivan ja kuuden kuukauden valilla. Koska
irtisanomiset ovat tapahtuneet tyonantajan toimesta, on hanen noudatettava TSL 6:3 esitet-

tyja yleisia irtisanomisaikoja.

Tyontekijoiden irtisanomisajat eivat aseta heita eriarvoisiin asemiin toisiinsa nahden. Tyonan-
tajalla on velvollisuus tarjota ensisijaisesti kaikkia yrityksessa avoinna olevia tyotehtavia nail-
le irtisanotuille heidan oman irtisanomisaikansa ajan.

Mikali tyontekija on itse irtisanoutunut tyotehtavastaan, sovelletaan TSL 6:3 esitettyja irtisa-

nomisaikoja, joita tyontekijan tulee noudattaa. Tallaista tyontekijaa ei yritys ole velvollinen
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sijoittamaan uudestaan. Huomionarvoista irtisanomisaikojen pituudessa on se, etta ne voivat

olla lain maaraamia pidempia, mutta eivat lyhyempia.

3.2.2 Tavat uudelleensijoittamiseen

TSL 7:3 saadetyin perustein yrityksella on oikeus irtisanoa tyontekija taloudellisista tai tuo-
tannollisista syista. Taloudellisista tai tuotannollisista syista irtisanotulle henkilolle on lain
mukaan tarjottava toita irtisanotusta yrityksesta hanen irtisanomisaikansa ajan. Talla tarkoi-
tetaan sita, etta mikali yrityksessa avautuu tyotehtavia irtisanotun irtisanomisajan aikana, on
hanelle tarjottava tata tyota ensisijaisesti. Yrityksessa ei voida tehda ulkopuolisia rekrytoin-
teja avoimiin uusiin paikkoihin, mikali irtisanotuille tyontekijoille ei naita paikkoja ole ensin

tarjottu.

Muitakin vaihtoehtoja uudelleensijoittamisen hoitamiseen on. Ensimmainen vaihtoehto on
ostaa palveluja sellaiselta yritykselta, joka on keskittynyt uudelleensijoittamisen hoitami-
seen. Toisena vaihtoehtona on tehda tiivista yhteistyota tyovoimatoimiston kanssa. Yhtena
vaihtoehtona yritys voi miettia yhteistyokumppaneittensa tai asiakkaittensa kanssa, voisivatko

he edesauttaa irtisanotun tyollistymista uudelleen.

3.2.3 Uudelleensijoittamisen hoitaminen

Yhteistoimintaneuvotteluiden jalkeen irtisanotut henkilot tulee ottaa huomioon heidan irtisa-
nomisaikansa ajan avoimien tyopaikkojen kohdalla. Irtisanomisajat voivat vaihdella tyonteki-
joiden tyouran perusteella 14 paivasta puoleen vuoteen. Irtisanomisajalla ei ole vaikutusta
sithen, pitaako yrityksen tarjota irtisanotulle henkilolle ensisijaisesti avoimia paikkoja vai ei.
Myoskaan irtisanomisajat eivat aseta irtisanottuja tyontekijoita eriarvoisiin asemiin toisiinsa

nahden.

Irtisanotuille tyontekijoille tulee kaytannossa tarjota kaikkia avoimia tyopaikkoja, joita yri-
tyksessa avautuu heidan irtisanomisajallaan. Talla ei kuitenkaan aina tarkoiteta, etta kaikkia
yrityksessa avoimeksi julistettuja paikkoja tulisi tarjota irtisanotuille tyontekijoille etusijai-
sesti. Jotkut paikat voidaan julistaa avoimiksi paikoiksi joko yrityksen sisalle tai tyotehtava
voidaan julistaa avoimeksi myos yrityksen ulkopuolelle. Yleensa tallaisilla tyotehtavilla tarkoi-

pitaa tehtaanjohtajan avointa paikkaa. Nain vaativaa tehtavaa ei tarvitse tarjota irtisanotuil-
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le tyontekijoille yhteistoimintaneuvotteluiden paatyttya, mikali irtisanotut ovat olleet huo-

mattavasti vahemman vaativissa tehtavissa organisaatiossa.

Yritysten ylin johto ei voi joutua irtisanomisuhan alle yt-neuvotteluissa YTL:n mukaisesti. Ylin
johto ei ole siis YTL:n piirissa, joten heita ei voida irtisanoa yt-neuvotteluiden yhteydessa

taloudellisista tai tuotannollisista syista.

3.3 Velvoitteen tayttaminen

Tyonantajan uudelleensijoittamisesta saadettyja velvoitteita kasitellaan TSL 7:4. Pykalan
mukaan tyonantajalla on velvollisuus selvittaa, onko taloudellisista tai tuotannollisista syista

irtisanotut tyontekijat heidan irtisanomisajallaan mahdollista sijoittaa tarjolla oleviin toihin.

Tyonantajan tulee olla aktiivinen ja selvittaa, ketka irtisanomisaikana ovat halukkaita tarjolla
oleviin toihin. Tyonantajan velvoite ei tayty, mikali han ennen irtisanomista tai yhteistoimin-
taneuvotteluiden aikaan tekee yleisluontoisen kyselyn irtisanomisuhan alla oleville. (KKO
1998:77). Velvollisuuden voidaan katsoa tayttyneen vasta silloin, kun tyonantaja jatkuvasti
pitaa huolen siita, etta tarjolla olevaa tyota tarjotaan irtisanotuille tyontekijoille heidan irti-

sanomisaikansa ajan. (Selvittamisvelvollisuus 2006.)

(KKO 1998:77) A oli tydskennellyt toimistosihteerind konsernin emoyhtion tilitoimistossa,
jossa oli muun ohella siséisena hallintopalveluna hoidettu tytaryhtididen kirjanpitoa. Kor-
keimman oikeuden tuomiossa tarkemmin kerrotussa tilanteessa, jossa uudelleenjérjeste-
lyn yhteydessa muun muassa tytaryhtididen kirjanpitoa oli siirretty hoidettavaksi tilitoimis-
ton sijasta tytaryhtidissa, tydnantajan katsottiin A:n toimistosihteerin toimen lakkautettuaan
olevan velvollinen selvittdméaan, oliko A sijoitettavissa uudelleen konsernin piirissa tydso-
pimuslain 37 a 8:n 1 momentissa saédetylla tavalla.

Tyonantajalla on korkea nayttotaakka siita, ettei lain maaraamia velvoitteita olisi ollut mah-
dollista toteuttaa, mikali han laiminlyo irtisanotuille tehtavan kartoituksen uudelleensijoitta-
miselle. Tyonantajalla olevasta nayttotaakasta puhutaan tarkemmin luvussa 3.5. (Tyonanta-
jan nayttotaakka). Tyonantajan tulee selvittaa oma-aloitteisesti irtisanomisuhan alaiselle
tyontekijalle avoinna olevat tyotehtavat. TSL 7:4 mukaan, tyonantajan tulee selvittaa ko.

henkilolle myos hanen suoriutumisensa naista toista (TT 2005:77).
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(TT 2005:77): Yhti¢ oli organisatorisilla ja tuotannollisilla syilla irtisanonut teknologia-
asiantuntijan tehtévassa toimineen toimihenkildn. Yhtiolla oli tydsuhteen paattymisen ai-
koihin ollut toimihenkilon tydssakayntialueella runsaasti avoimia tydpaikkoja, joihin oli pal-
kattu tyontekijoita yhtion ulkopuolelta. Naiden tehtéavien joukossa oli ollut myds sellaisia,
joihin toimihenkildn tydkokemuksensa perusteella olisi todennakdisesti kyennyt lyhyehkén
koulutuksen ja perehdytyksen jalkeen. Naita paikkoja tydnantaja ei ollut tarjonnut toimi-
henkildlle.

Kun tydnantaja ei toimihenkilén tydsopimuksen irtisanomisen yhteydessa ollut tayttanyt ir-
tisanomissopimuksen mukaista tydntarjoamis- ja koulutusvelvoitettaan, ei tydnantajalla ol-
lut asiallista ja painavaa syyta toimihenkilon tydsopimuksen irtisanomiseen.

Jos mahdollisuutta uudelleensijoittamiselle ei ole tyonantajan puolelta edes yritetty selvit-
taa, voi henkilon sopimattomuuden perusteleminen olla jalkikateen vaikeata todistaa seka
todentaa. Takaisinottoon liittyva velvoite ei myoskaan toteudu, vaikka tyontekija kertoo

tyonantajalle olevansa itse valmis aktiiviseen tyonhakuun myos muualle.

3.3.1 Asiallinen ja vakava tarjous

Tyonantajan tulee tehda tyontekijalle uudelleensijoittamiseen saadetyn velvoitteen tayttami-
seksi tarjous hanen irtisanomisuhan tai hanen irtisanomisaikansa aikana avoinna olevista tois-
ta. Tyonantajan tarjouksen tulisi olla vakavassa mielessa tehty seka asiallinen. Asiallisuudella
voidaan tarkoittaa samankaltaista, samoja tai muita tyontekijalle sopivia tyotehtavia. (Asial-

linen ja vakava tarjous 2007.)

Mikali tyontekija pyytaa harkinta-aikaa paatoksen tekemiseen tarjouksen hyvaksymiseksi,
tulisi taman ajan olla kohtuullinen. Kohtuullisella ajalla voidaan tarkoittaa tyonantajan aset-
tamaa ajankohtaa sille, milloin tyontekijan tulee viimeistaan ilmoittaa, ottaako han paikan
vastaan vai ei. Tyonantajan asettaman maaraajan kuluessa tyontekijan tulee vastata tarjouk-

seen joko myontavasti tai kieltavasti.

Tyonantaja voi tayttaa uudelleensijoittamisvelvoitteen jarjestamalla yrityksen sisaisen haku-
menettelyn. Tallaisessa menettelyssa tulisi myos selvasti ilmaista maaraajat, jolloin tyonteki-
joiden on ilmaistava kiinnostuksensa paikkoihin. Sisaisella hakumenettelylla voidaan tarkoit-
taa yrityksen sisalla kaikille toimitettavaa tiedotetta, tyopaikkailmoitusten laittamista kaikille
nakyvalle paikalle tai yrityksen sisaista tietojarjestelmaa. Ilmoitusten tulisi olla kuitenkin

kaikkien tyontekijoiden nahtavilla yhdenvertaisesti. (Asiallinen ja vakava tarjous 2007.)

Tyonantajan velvoite uudelleensijoittamisen jarjestamisesta ei tayty, mikali han vetoaa sii-
hen, etta tyontekija ei ole ilmoittanut omaa kiinnostustaan avoimeen tyotehtavaan sisaisessa

hakumenettelyssa. Tyonantaja on velvollinen olemaan aktiivinen tyontekijoihin nahden selvit-
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taakseen heidan kiinnostuksensa, seka ilmaisemaan naille, miten he voivat maaraaikaan men-

nessa ilmoittaa kiinnostuksensa tarjottaviin tehtaviin.

(TT:2005-77). "Todistajien kertomuksista ilmenevin tavoin Nokia Oyj:ssa on luotu sisdinen
sahkdinen jarjestelma, josta kayvat ilmi avoimet tydpaikat... Tydnantaja on timan johdos-
ta todennut, etté A:n tulisi itse aktiivisesti hakea avoimia tydpaikkoja ja viitattu hénen prio-
riteettihakija-asemaansa... Ty6sopimuslaissa on kuitenkin edella todetuin tavoin lahdetty
siitd, etta tydbnantajalla on ensisijainen velvollisuus tarjota irtisanomisuhan alaiselle tyénte-
kijalle hanen tydsopimuksensa mukaista tai sitd vastaavaa tyota tai muuta hanen koulu-
tustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota ja jarjestaa tyontekijalle uusien
tehtévien edellyttamaa koulutusta, jota voidaan pitéa tarkoituksenmukaisena ja kohtuulli-
sena... Koska Nokia Oyj ei ole A:n tydsopimuksen irtisanomisen yhteydessa tayttanyt tyo-
sopimuslain mukaista tyontarjoamis- ja koulutusvelvoitettaan, ei yhtiélla ole ollut TSL 7 lu-
vun 1 8:n mukaista asiallista ja painavaa syyta A:n tydsopimuksen irtisanomiseen."

3.3.2 Tarjouksesta kieltaytyminen

Mikali tyontekija kieltaytyy hanelle tarjotusta uudelleensijoittamiseen tarkoitetusta paikasta
tai tyotehtavasta, ei tyoantajan tarvitse tarjota toistamiseen tyontekijalle. Huomioitavaa
tassa on se, etta pelkka tehtavaan hakematta jattaminen ei tarkoita, etta tyontekija ei kyke-
nisi tai haluaisi hoitamaan vastaavaa tyota muualla. Tyonantaja ei voi myoskaan vedota tyon-
tekijan kieltaytymiseen, mikali tyontekija protestoi tai esittaa toiveita hanelle tarjottavan

tyon ehdoista. (Kieltaytyminen 2007.)

Tyonantajalla ei ole oikeutta olettaa, etta tyontekija kieltaytyisi kaikesta hanen ammattitai-
toaan ja kykyjaan vastaavasta tyosta, vaikka han kieltaytyisi jostain tietysta tyosta. Mikali
tyontekija kuitenkin asettaa omat ehdot, joilla han ottaa jonkun tyotehtavan vastaan, ei
tyonantajalla ole velvollisuutta palkata hanta kyseiseen avoinna olevaan tyohon. Tahan esi-
merkkina voitaisiin pitaa tapausta, jossa tyotekija tarjoutuu tekemaan hanelle tarjottua ko-

koaikatyota vain osa-aikaisena.

3.4 Koulutus, ammattitaito tai kokemus

Tyonantajalla on velvollisuus tarjota sellaista tyota tyontekijalle, josta han pystyy suoriutu-
maan koulutuksensa, ammattitaitonsa tai kokemuksensa perusteella. Tallainen tyo voi kay-

tannossa olla samaa tai samankaltaista tyota kuin mita han on aiemmin tehnyt. Uudelleensi-
joitustilanteessa tyonantaja joutuu arvioimaan tyontekijan kyvyn suoriutua avoinna olevista

tyotehtavista. Tyontekijalla tulisi olla tehtavan hoitamisen edellyttama kyky suoriutua siita.

Tyontekijalla ei ole oikeutta vaatia suoritettavakseen jotain tyota, josta han oman mielensa

mukaisesti pystyisikin suoriutumaan. Tyonantaja ei voi myoskaan asettaa tyotehtavalle sellai-



32

sia vaatimuksia, jotka normaalissa tilanteessa ylittaisivat tehtavan vaatimukset huomattavas-
ti. Tyonantaja voi kuitenkin vaatia, etta avoinna olevan tyotehtavan suorittamiseen vaaditaan
patevyyskoulutusta, jota normaalissa kaytannossa voidaan pitaa tehtavan suorittamiseen

edellyttamana koulutuksena. (Koulutus, ammattitaito tai kokemus 2006.)

(TT: 2003-36) (perustelut): TyGtuomioistuimelle on esitetty M Oyj:n tehtaalla laaditut lai-
tossahkdmiehen ja laitosmiehen tehtavankuvaukset. Niiden mukaan laitossahkdmies suo-
rittaa koneiden, laitteiden ja kiinteiston sahkoiset huolto-, korjaus ja muutostyot seka tuo-
tannon tarvitsemat kone- ja laiteasennusten sahkotyot lupien rajoissa, yllapitaa sahkova-
raosavarastoa ja osallistuu noin 30 prosentin osuudella laitosmiestdihin. Laitosmies vas-
taavasti suorittaa koneiden ja laitteiden mekaanista huolto- ja korjausty6ta, kiinteiston yl-
lapitoa ja huoltokorjausta, tuotannon tarvitsemia laiteasennuksia seka apu- ja lisélaitteiden
valmistamista ja muutostoita — —.

Asiassa on riidatonta, etta A olisi ammattitaitonsa puolesta kyennyt tekemaan laitosmie-
hen tehtavia. Hanella ei sen sijaan ole ollut patevyytta tehda laitossahkémiehelle kuuluvia
sahkotoitd. Tydnantaja on palkannut D:n laitossahkémiesharjoittelijaksi ja samalla har-
jaantumaan laitossahkémieheksi. Tydskentely laitosséhkdmiehena on edellyttéanyt seka
mekaanisen etta sahkoépuolen kunnossapitotehtavien hallitsemista. Esitetty selvitys 0soit-
taa, ettéd D:td on myds perehdytetty tehtaalla sekéd mekaaniseen etté sahkdiseen kunnos-
sapitoon ja ettd han tosiasiallisesti on tehnyt myds sahkotoita. A:n tydtehtavista lausuttu
huomioon ottaen ty6tuomioistuin katsoo jaaneen nayttamatta, etté D olisi otettu irtisano-
missuojasopimuksen 19 §:ssé tarkoitettuihin samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin, joista
A oli irtisanottu. M Oyj ei ole siten rikkonut irtisanomissuojasopimusta jattaessaan tarjoa-
matta A:lle kyseisia tehtavia.

3.4.1 Koulutuksen muodollinen puute

Tyonantaja ei voi perustella tyon tarjoamatta jattamista tapauksessa, jossa tyontekija ei
muodollisesti tayta tyolle asetettuja toiveita tai vaatimuksia. Tyonantaja voi kuitenkin aset-
taa tyotehtavan suorittamisen edellyttamisen ehdoiksi sellaisen koulutuksen, jollaista kysei-
sessa tehtavassa normaalisti tehtavien suoriutumiseen vaaditaan, mutta jota ei tyon suorit-

tamisessa kuitenkaan edellyteta. (Koulutuksen muodollinen puute 2006.)

Tyonantajan voi asettaa sellaiset vaatimukset ja toiveet tyolle, etta ne normaalissa rekrytoin-
titilanteessa olisivat kohtuulliset. Irtisanotun tyontekijan ollessa kyseessa uudelleensijoitta-
misvelvoitteen tayttamiseksi tyonantaja ei voi asettaa samalle tyolle eri vaatimuksia tai toi-

veita kuin normaalissa rekrytointitilanteessa.

3.4.2 Ammattitaidon ylittava ja alittava tyo

Uusi tyotehtava voi edellyttaa sellaisia vaatimuksia, jotka eivat vastaa tyontekijan ammatti-
taitoa tai kykya, vaikka tehtava olisi muutoin samankaltainen kuin tyontekijan aikaisemmin

hoitama tyo. Uusi tyo saattaa olla vastuullisempi ja vaativampi tai edellyttaa toisenlaisia val-
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miuksia kuin tyontekijan aiempi tyo. Mikali tyontekija kuitenkin voisi tyonantajan aikaisem-
man arvion perusteella suoriutua kyseisesta uudesta tyosta, on tyonantajalla korkea naytto-
taakka siita, miksi tyontekijaa ei voitu tassa tapauksessa tyohon sijoittaa. (Ammattitaidon

ylittava ja alittava tyo 2006.)

Tyontekijalle tulisi ensisijaisesti tarjota hanen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemus-
taan vastaavaa tyota, joka mahdollisesti on samaa tai samankaltaista kuin tyo, mista hanet on
irtisanottu. Tyonantaja ei ole velvollinen tarjoamaan tyontekijalle hanen ammattitaitoaan
olennaisesti ylittavaa tai alittavaa tyota. Tyonantajalla on kuitenkin nayttotaakkaa siita, etta
jokin tyotehtava joko ylittaa tai alittaa huomattavalla tavalla tyontekijan koulutuksen, am-

mattitaidon tai kokemuksen, mikali han paattaa olla tarjoamatta tyota.

3.5 Tyonantajan nayttotaakka

Tyonantajalle muodostuu nayttotaakkaa osoittaa, etta tyontekijaa ei voitu kohtuudella sijoit-
taa uuteen tehtavaan hanen koulutuksensa, ammattitaitonsa tai kokemuksensa perusteella.
Tyonantajan on my0s osoitettava, etta tyontekijaa ei voitu sijoittaa tahan tehtavaan kohtuul-

lisella kouluttamisella. (Nayttotaakka tyonantajalla 2006.)

(KKO:2000:59) Tydnantaja ei ollut ndyttanyt, etta taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteil-
la irtisanottua A:ta ei olisi voitu ammattitaitoonsa ja kykyynsa nahden kohtuudella sijoittaa
tai kouluttaa uudelleen niihin ty6tehtaviin, joihin tydnantaja oli véhén ennen A:n irtisano-
mista, hanen irtisanomisaikanaan ja pian A:n tydsuhteen paattymisen jéalkeen palkannut
uusia tyontekijoitd. Tydnantajalla ei katsottu olleen ilmoittamaansa taloudellisista ja tuo-
tannollisista syista johtuvaa perustetta irtisanoa A:ta. Irtisanomisen katsottiin Korkeimman
oikeuden tuomiosta iimenevilla perusteilla tosiasiassa tapahtuneen henkilokohtaisten syi-
den vuoksi ja tydnantaja velvoitettiin suorittamaan A:lle korvausta tydsopimuslain 47 f 8:n
nojalla.

Tyonantaja arvioi irtisanottujen soveltuvuutta tyotehtaviin heidan irtisanomisaikansa aikana
niiden tietojen perusteella, jotka hanella naista on. Tyonantajalla on oikeus arvioida tyonte-
kijan ammattitaito ja kyky hoitaa toita ennakolta. Taman arvion tulisi perustua niihin tietoi-

hin, joita tyonantajalla on tyontekijasta.

Tyonantaja ei riko uudelleensijoitus- ja koulutusvelvoitettaan, mikali tyontekija on kieltayty-
nyt hanelle tarjotusta tyosta tai han on soveltumaton tyotehtavan suorittamiseen. Tyonanta-
jan velvollisuus tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuteen ei poistu esimerkiksi silla perus-
teella, etta tyonantajalla on ollut vaikeuksia keskustella tyontekijan kanssa hanen sairaslo-

mansa tai asennoitumisensa vuoksi.
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3.6 Vahingonkorvausvelvollisuus

Tyonantaja, mikali rikkoo velvollisuuttaan jarjestaa uudelleensijoitusta tai - koulutusta tyon-
tekijoilleen, jotka on TSL 7:3 mukaan irtisanottu, on vahingonkorvausvelvollinen TSL 12:1
maaraamalla tavalla. Vahingonkorvausvelvollisuus syntyy, mikali tyonantaja tahallaan tai huo-
limattomuuttaan rikkoo tai laiminlyo hanelle asetettuja velvoitteita uudelleensijoittamisen

tai - kouluttamisen jarjestamiseksi.

Vahingonkorvauksen maara maaraytyy TSL 12:2 mukaan. Korvauksen maaraa vaihtelee ollen

vahimmillaan kolmen kuukauden palkka ja enimmillaan 24 kuukauden palkka.

(Turun karajaoikeus, Tuomio 09/6659): HK Ruokatalo Oy:lta vaadittiin oikeusteitse korva-
uksia tydsopimusten perusteettomasta paattamisestd, tyon tarjoamisvelvollisuuden laimin-
lydnnista ja yhdenvertaisuuslain loukkaamisesta. Turun kardjaoikeudessa puidun riidan
kantajina oli 70 yhtién Forssan tehtaan entista tydntekijaa. Kanteet liittyivat tehtaan leik-
kaamossa ja teurastamossa vuosina 2006 ja 2007 toteutettuihin irtisanomisiin. Irtisanottu-
ja tyontekijat tydskentelivat teurastajina, lihanleikkaajina ja -paloittelijoina.

Kérajaoikeuden arvion mukaan automaation lisdantyminen on vahentényt tyon tarvetta ja
muuttanut tydtehtavien sisaltéa. HK Ruokatalolla tarjolla oleva tyd on siten seka vahenty-
nyt ettd muuttunut laadullisesti olennaisesti ja pysyvasti. Kérajaoikeus kuitenkin arvioi, etta
HK Ruokatalolla oli kantajien uudelleensijoittamisaikana ollut tarjolla lukemattomia erilaisia
ja vaativuudeltaan eritasoisia tuotannon tyétehtavia. Osa tehtavista on ollut suoraan irtisa-
nottujen tydsopimusten mukaista tydta. Muut avoinna olevat tydtehtavét ovat olleet sellai-
sia, ettd karajaoikeuden arvion mukaan tehtavien edellyttdma perehdyttdminen tai koulu-
tuksen jarjestaminen irtisanotuille ei olisi ollut HK Ruokatalon kannalta kohtuutonta.

Kérajaoikeus arvioi, ettd HK Ruokatalo on yt-neuvotteluissa vastoin tosiasioita ilmoittanut,
ettei silla ole ollut tarjota irtisanotuille muuta ty6ta. Yhtio ei ole mydskaéan itse huolehtinut
tydn tarjoamisesta, vaan on siirtanyt tyoéllistamisvelvoitteensa ja siihen liittyvéat kdytannon
toimet tydvoimaviranomaisten tehtavéksi ja vastuulle. Karajaoikeus katsoi, ettei HK Ruo-
katalon olisi tarvinnut tarjota téita henkildkohtaisesti irtisanotuille. Yhti6 ei kuitenkaan ole
tarjonnut toita edes ryhmaan kohdistaen lain edellyttamalla tavalla. Karajaoikeus katsoi,
ettei HK Ruokatalo ei ole tarjonnut irtisanotuille tydntekijoilleen ty6té irtisanomisen vaihto-
ehtona laissa edellytetylla tavalla. Nayttamatta on siten jaanyt, etta yhtio olisi tayttéanyt uu-
delleensijoittamisvelvollisuutensa.

Kéarajaoikeuden mukaan HK Ruokatalo olisi nain paattanyt kantajien tydsopimukset tyéso-
pimuslain vastaisesti. Yhtio ei ole pystynyt nayttamaan, etta kaikille irtisanomisille olisi ol-
lut laillinen peruste. Nain ollen kérajaoikeus katsoi, etta kaikkein kantajien tydsopimukset
on paatetty perusteettomasti ja etté heilla kaikilla on vastaavasti oikeus saada tésta kor-
vaus. Korvausten maaraa laskiessa on kuitenkin huomioitu yhtién tila ja olosuhteet.

HK Ruokatalo Oy joutuu maksamaan 888 000 euroa korvauksia perusteettomasti Forssan
tuotantolaitokselta irtisanotuille tydntekijoille. Liséksi Turun karajaoikeus on maarannyt yh-
tion maksamaan tyottémyysvakuutusrahastolle noin 222 000 euroa irtisanotuille tydnteki-
j6ille maksetuista tydttdbmyyden ajan tuista. Kéarajaoikeus kasitteli jokaista 70 tyontekijan ir-
tisanomista yksittaistapauksina, joten korvaussummat vaihtelivat merkittéavasti. Korvaukset
vaihtelivat 224,61 — 33 482,14 euron valilla.
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(KKO:2000:59) Tydnantaja ei ollut ndyttanyt, etta taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteil-
la irtisanottua A:ta ei olisi voitu ammattitaitoonsa ja kykyynsa nahden kohtuudella sijoittaa
tai kouluttaa uudelleen niihin tybtehtaviin, joihin tydnantaja oli véhan ennen A:n irtisano-
mista, hanen irtisanomisaikanaan ja pian A:n tydsuhteen paattymisen jéalkeen palkannut
uusia tyontekijoitd. Tydnantajalla ei katsottu olleen ilmoittamaansa taloudellisista ja tuo-
tannollisista syista johtuvaa perustetta irtisanoa A:ta. Irtisanomisen katsottiin Korkeimman
oikeuden tuomiosta iimenevilla perusteilla tosiasiassa tapahtuneen henkilokohtaisten syi-
den vuoksi ja tydnantaja velvoitettiin suorittamaan A:lle korvausta tydsopimuslain 47 f 8:n
nojalla.

4 Takaisinottovelvollisuus lainsaadannossa

Tassa luvussa kerrotaan takaisinottovelvollisuuteen liittyvat keskeisimmat velvoitteet, joita
Suomessa toimivien yritysten on otettava huomioon yt-prosessin jalkeen irtisanottujen koh-
dalla.

Tyon tutkimusosiossa tarkastellaan Valion ja verrokkiyrityksen takaisinottovelvollisuuteen
liittyvia prosesseja ja toimintamalleja. Tama teoriaosuus auttaa johtopaatosten tekemisessa
siina, onko Valio huomioinut kaikki velvoitteet takaisinottoon liittyen ja onko yritys toiminut

huolellisesti ja vastuuntuntoisesti.

4.1 Takaisinottovelvollisuuden maaritelma

Tyonantajan irtisanottua tyontekijan TSL 7:3 mukaisista syista, voi tyonantajalle myohemmin
muodostua velvollisuus ottaa tyotekija takaisin. Takaisinottoon tulevaa velvoitetta ei synny,

mikali tyontekija on irtisanottu tyontekijasta johtuvista syista.

Tyontekijan takaisin ottaminen

TyOnantajan on tarjottava ty6ta 7 luvun 3 tai 7 8:ssé saadetyilla perusteilla irtisanomal-
leen, tybvoimatoimistosta edelleen tyoté hakevalle entiselle tyontekijéalleen, jos han tarvit-
see tyodntekijoitd yhdeksan kuukauden kuluessa tydsuhteen paattymisestéa samoihin tai
samankaltaisiin tehtaviin, joita irtisanottu tydntekija oli tehnyt.

Edelld 1 luvun 10 8:n 2 momentista poiketen tdma velvollisuus koskee vastaavasti myds 1
luvun 10 8:ssé tarkoitettua likkeen luovutuksensaajaa silloin, kun luovuttaja on irtisanonut
tyontekijan tydsopimuksen paattymaan ennen luovutushetkea.

TSL 6:6
Takaisinottovelvollisuudella ja sen syntymisella tarkoitetaan sita, etta mikali tyonantaja 9

kuukauden ajan irtisanottujen tyontekijoiden irtisanomisajan jalkeen tarvitsee tyontekijoita

samanlaisiin tai samankaltaisiin tyotehtaviin, on hanen tiedusteltava paikalliselta tyovoima-
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toimistolta, onko heidan listoillaan irtisanottuja tyontekijoita. Mikali irtisanotut tyontekijat
ovat viela tyovoimatoimiston listoilla, tulee heille tarjota ko. toita ensisijaisesti. (Hietala ym.
2007, 7.1.7 sivu 8.)

Samalla tai samankaltaisella tyolla voidaan tarkoittaa sellaista tyota, mita irtisanottu ennen
irtisanomistaan teki. Tama tarkoittaa sita, etta tarjottavan tyon tehtavanimike voi olla toi-
nen, kuin milla tehtavanimikkeella irtisanottu ennen tyoskenteli. Myos tarjottava tehtava voi
kestoltaan olla erilainen kuin aikaisempi. Tyonantaja tayttaa tarjoamisen velvoitteen, mikali
tarjoaa maaraaikaista tai osa-aikaista tyota entiselle tyontekijalleen, joka tyoskenteli toistai-

seksi voimassa olevalla tyosopimuksella. (Parnila 2009.)

On otettava huomioon, etta mikali lisatyota ilmaantuu yritykseen, tulisi sita tarjota ensin
yrityksessa tyosuhteessa oleville osa-aikaisille tai lomautetuille tyontekijoille. Jos he eivat
ilmaise kiinnostustaan tehtaviin, tai eivat ole patevia suoriutumaan naista, tulee naita tehta-

via tarjota takaisinottovelvollisuuden piirissa oleville.

4.2 Tyon tarjoamisvelvollisuus

Tyota on tarjottava sellaiselle tyontekijalle, joka on kollektiivista syista tai yrityssaneeraus-
menettelyn seurauksena irtisanottu. Tallaisen tyontekijan tulee olla tyovoimatoimistossa

tyonhakijana. Hanen ei tarvitse kuitenkaan olla tyottomana.

Kuten kappaleessa 4.1 kerrottiin, tyon on oltava samaa tai samankaltaista tyontekijan entisen
tyon kanssa. Talla tarkoitetaan esimerkiksi saman tyoehtosopimuksen tai saman palkkatason
tehtavia. Irtisanotulle voidaan jossain tapauksessa tarjota myos vahemman vaativaa tyotehta-
vaa. Tallaista voi olla irtisanotun tyosopimukseen kuuluvan alaisen tyota. Henkilolle ei kuiten-
kaan tarvitse tarjota hanen tyosopimukseensa kuuluvan esimiehen tehtavaa. (Kaupanalan

esimiesliitto KEY)

Takaisinottovelvollisuus ei ole sellaisissa tapauksissa, jossa avoin tehtava taytetaan yrityksen
sisalta. Avoinna olevaan tehtavaan voidaan myos kayttaa vuokratyontekijoita tai tyoharjoitte-
lijoita, jotka eivat ole tyosuhteessa yritykseen (eli ovat palkattomia). Tyontekija ei voi kui-
tenkaan itse maaritella tyosuhteenpaattoilmoituksessa, etta hanta ei yritys ole velvollinen

ottamaan takaisin yritykseen irtisanomisajalla (KKO 2007:69). (Parnila 2009.)



37

(KKO:2007:69) Tydnantaja ja tydntekija olivat tehneet tydsopimuksen irtisanomista koske-
van sopimuksen, jonka mukaan tyontekija hyvaksyi sen, etté hanet oli irtisanottu taloudel-
lisella ja tuotannollisella syylla siten, etta tydsopimus péattyi kuusi kuukautta myéhemmin.
Ty®nantajan takaisinottovelvollisuuden osalta sopimuksessa oli todettu, ettei tydntekijalle

tarvinnut ilmoittaa, mikali vastaavia tehtavia ilmaantui. Sopimusehto oli tydsopimuslain 13
luvun 6 §:n nojalla mitaton. (Aan.)

Tyon tarjoamisvelvollisuutta ei ole myoskaan tilanteissa, joissa tyontekija on itse irtisanoutu-
nut tehtavastaan tai hanet on irtisanottu henkilokohtaisista syista. Irtisanomissyiden tulee

olla kollektiivisia syita (ks. ylla) ja irtisanomisen tulee olla tyonantajan aloitteesta tullut.

4.2.1 Uuden tyon tarjoamisvelvollisuus

Uutta tyota voi ilmaantua tyonantajalle. Mikali tyonantaja tarvitsee tyomaaran tekemiseen
lisaa tyontekijoita, on hanen muistettava tarjoamisvelvollisuuden tarjoamisen ensisijaisuuden
jarjestys. Talla tarkoitetaan sita, mika on lain maaraama ensisijaisuus takaisinoton yhteydes-

sa.

Tyota on ensin tarjottava sellaisille osa-aikaisille tyontekijoille, jotka ovat silla hetkella tyon-
antajan palveluksessa ja samalla myos tyosuhteessa yritykseen. Tyota tulee kaikkiin muiden
edella ensisijaisesti tarjota tallaisille henkiloille, mikali tyo sopii hanelle sellaisenaan tai mi-

kali tyonantaja voi kohtuullisen koulutuksen jalkeen tyollistaa ko. henkilon.

Jos osa-aikaisia tyontekijoita ei jostain syysta tyollisteta uuteen tyohon, tulee tyota tarjota
taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanotuille henkiloille. Tyon tarjoamis- ja ta-
kaisinottovelvollisuus ovat voimassa TSL 7:3 maaritellyin perustein irtisanotun tyontekijan
irtisanomisajan jalkeen yhdeksan kuukauden ajan. Edellytyksena on, etta irtisanottu tyonteki-
ja on ilmoittautuneena tyovoimatoimistoon tyonhakijaksi. Hanen on oltava tyonhakijana tyon-

tarjoamishetkella.

Jos edella mainittuja velvoitteita ei ole tai jos tyontekijat kieltaytyvat tyon vastaanottami-
sesta, voi tyonantaja rekrytoida paikan normaalisti. Talla tarkoitetaan sita, etta tyonantaja
voi vapaasti paattaa kenet tyohon ottaa, kunhan tyohonotossa ei ketaan TSL 2:2 maaritellyin

perustein syrjita perusteettomasti.

4.2.2 Velvollisuus tarjota tyota osa-aikaiselle

Tyonantajan velvollisuus tarjota tyota osa-aikaiselle tyontekijalle irtisanottuihin nahden etu-

sijaisesti, perustuu seuraavaan lainpykalaan. Takaisinotettujen piirissa olevat ovat vasta siten
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etusijaisia, jos yksikaan osa-aikainen yrityksessa tyoskenteleva osa-aikainen tyontekija ei ole

soveltuva tai halukas tarjottuun tyohon.

Tydnantajan velvollisuus tarjota tydté osa-aikaiselle tydntekijalle

Jos tyBnantaja tarvitsee lisaa tyodntekijoitda hanen osa-aikatyota tekeville tyontekijéilleen
sopiviin tehtaviin, tydbnantajan on tarjottava naité t6ité4 osa-aikatyontekijdille 6 luvun 6 §:sta
riippumatta.

Jos 1 momentissa tarkoitetun tyén vastaanottaminen edellyttda sellaista koulutusta, jonka
tydnantaja voi tyontekijan soveltuvuuteen nédhden kohtuudella jarjestaa, tyontekijalle on
annettava téllainen koulutus.

TSL 2.5

Lailla tarkoitetaan sita, etta mikali irtisanottuja tyontekijoita olisi ilmoittautuneina tyovoima-
toimiston sivuille ja tyonantajalle tulee tarve tyovoiman lisaamiseksi samoihin tyotehtaviin
joista tyontekijat on irtisanottu, tulee tyonantajan tarjota ko. toita ensisijaisesti osa-

aikaisille tyontekijoille.

TSL 6:6 maaritellaan, etta mikali TSL 7:3 maaritellyin perustein irtisanotut tyontekijat ovat
ilmoittautuneet tyovoimatoimistolle tyonhakijoiksi, tulisi heidat ensisijaisesti ottaa takaisin
yrityksessa avautuviin tyotehtaviin. TSL 2:5 mukaan osa-aikaiset tyontekijat ovat kuitenkin

ensisijaisia irtisanottuihin nahden.

TSL 2:5 velvoitetaan tyonantajaa jarjestamaan takaisinotetulle tyontekijalle koulutusta tyo-
hon, mikali tyon vastaanottaminen sita edellyttaa. Koulutusta tulee tyontekijalle antaa, mika-
li se voidaan kohtuudella jarjestaa. Tassa tarkeaa on se, etta takaisin otetun tyontekijan ei
tarvitse tietaa eika osata kaikkea etukateen, mita hanelta tyossa tullaan vaatimaan. Kohtuu-
della jarjestamisella rajataan kuitenkin velvollisuus kouluttaa taysin toisenlaisista tehtavista
tahan tehtavaan sijoitettu tyontekija. Kohtuullisella koulutuksen jarjestamisella voidaan tar-
koittaa sita, etta koulutuksen jarjestaminen voi vaatia tyonantajalta enemman resursseja

kuin esimerkiksi normaalissa perehdytyksessa.

4.3 Irtisanomisajat

Yleisia irtisanomisaikoja on noudatettava takaisinottovelvollisuudessa kuten normaalissa kay-
tannossa muutoinkin. Tyosuhteen paattyminen taloudellisista tai tuotannollisista syista oike-

uttavat tyontekijan TSL 6:3 esitettyihin yleisiin irtisanomisaikoihin.

Vahimmaisirtisanomisaika on 14 paivaa, jos tyosuhde on kestanyt yrityksessa yhden vuoden.

Irtisanomisaika voi olla myos kuukauden, kahden kuukauden, neljan kuukauden tai kuuden
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kuukauden mittainen riippuen siita, kuinka pitka tyosuhde on ollut. Kuuden kuukauden mit-

tainen irtisanomisaika on kuitenkin pisin, johon laki tyonantajaa velvoittaa.

Kyseisessa pykalassa esiteltyja irtisanomisaikoja, joita tyontekijan on noudatettava, ei tarvit-

se tarkastella tai huomioida, mikali irtisanominen on tyonantajan paatos. Jos tyontekija on

irtisanoutunut itse tyotehtavastaan ja tyonantajan alaisuudesta, sovelletaan pykalan maa-

raamia irtisanomisaikoja, joita tyontekijan on noudatettava. Irtisanomisajat ovat talloin joko
e 14 paivaa, mikali tyosuhde on jatkunut enintaan viisi vuotta tai

o yksi kuukausi, mikali tyosuhde on jatkunut yli viisi vuotta.

Tyontekijaa, joka on irtisanoutunut itse tyotehtavastaan, ei yritys ole velvollinen ottamaan
takaisin. Irtisanomisajat voivat olla pidempia kuin TSL 6:3 maaraamat ajat, mutta eivat lyhy-

emmat.

Tyontekijan takaisinottovelvollisuus velvoittaa tyonantajaa irtisanomisajan jalkeen 9 kuukau-
den ajan ottamaan irtisanotun tyontekijan takaisin yritykseen samanlaisiin tai samankaltaisiin
tyotehtaviin, kuin mita han hoiti ennen irtisanomista. Takaisinottovelvollisuus astuu voimaan

sen jalkeen, kuin TSL 6:3 esitellyt irtisanomisajat ovat paattyneet. Irtisanomisajoilla ei ole

san kuukauden ajan irtisanomisajan paatyttya. Ainoina ehtoina velvollisuuden tayttymiseksi
ovat, etta tyontekija on tyonhakijana tyovoimatoimistossa takaisinottoon velvoittavana ajan-
kohtana seka se, etta tyota on ensin tarjottu yrityksen palveluksessa oleville osa-aikaisille

tyontekijoille, jotka voitaisiin TSL 2:5 maaritellyin perustein kouluttaa ko. tyotehtaviin.

4.4 Irtisanomisajan noudattamatta jattaminen

Mikali tyonantaja rikkoo TSL 6:3 maariteltyja irtisanomisaikoja ja irtisanoo tyontekijan, on
han korvausvelvollinen TSL 6:4 mukaan korvaamaan irtisanotulle tyontekijalle taysi palkka
irtisanomisaikaa vastaavalta ajalta. Lakia sovelletaan yhteistoiminnassa irtisanomisajan nou-

dattamatta jattamisessa samoin kuten muissakin irtisanomistilanteissa.

Takaisinottamisvelvollisuudessa irtisanomisajan noudattamisella on tarkea merkitys, silla ta-
kaisinottovelvollisuus alkaa silloin kun irtisanomisaika on paattynyt. Tyonantajan tulee olla
selvilla siita, minka pituiset irtisanomisajat kullakin irtisanotulla tyontekijalla on. Talloin val-

tytaan irtisanomisaikojen pituuksien laiminlyonnilta.



40

4.5 Takaisinottovelvollisuuden rikkominen

Mikali tyonantaja ei noudata takaisinottovelvollisuuteen hanelle maarattyja velvoitteita ja
rikkoo tai laiminlyo joko tahallisesti tai huolimattomuuden takia takaisinottovelvollisuutta
koskevia velvoitteita, on han vahingonkorvausvelvollinen TSL 12:1 mukaisesti tyontekijalle.
TSL 12:1 maaraaman korvausvelvollisuuden mukaan tyonantaja on takaisinottovelvollisuuden
rikkomisella tai laiminlyomisella velvollinen korvaamaan tyontekijalle TSL 12:2 mukaan. Kor-
vauksen maaraa arvioitaessa otetaan huomioon seuraavia asioita:

e tyota vaille jaamisen arvioitu kesto ja ansion menetys,

e maaraaikaisen tyosopimuksen jaljella ollut kestoaika,

e tyosuhteen kesto,

e tyontekijan ika ja hanen mahdollisuutensa saada ammattiaan tai koulutustaan vastaa-

vaa tyota,
e tyonantajan menettely tyosopimusta paatettaessa,

e tyontekijan itsensa antama aihe tyosopimuksen paattamiseen,

e tyontekijan ja tyonantajan olot yleensa seka muut naihin rinnastettavat seikat.

4.6 Maaraaikaisen vakinaistaminen

Tyonantaja ei voi jatkaa maaraaikaisen tyontekijan tyosopimusta tai vakinaistaa tata tyosuh-
detta syrjayttaen takaisinottovelvollisuuden. Tyonantajan on ensin katsottava, voiko han tar-

jota tiettya tyota takaisinottovelvollisuuden piirissa olleille.

Jos sellaisia irtisanottuja takaisinottovelvollisia ei ole, jotka voitaisiin sijoittaa kohtuudellisel-
la kouluttamisella kyseiseen tyohon, voidaan maaraaikainen tyontekija vakinaistaa kyseiseen
tehtavaan. Takaisinottovelvollisuus ja sen piirissa olevat ovat etusijalla maaraaikaisten tyo-

muksen jatkaminen 2007).

Tama voi joissain tapauksissa tarkoittaa sita, etta osa-aikainen tyontekija on etusijalla maa-
raaikaiseen tyontekijaan nahden. (KKO:2006:49)

(KKO:2006:49) Tydnantaja oli tehnyt kokoaikaty6ta koskevan toistaiseksi voimassa olevan
tydsopimuksen tehtéavaa aikaisemmin maaraaikaisen tydsopimuksen perusteella hoita-
neen tyodntekija B:n kanssa tarjoamatta tehtavaa osa-aikaiselle tydntekijalleen A:lle. Tyon-
antaja oli menetellyt tydsopimuslain 2 luvun 5 8:n vastaisesti.
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4.7 Tyoharjoittelu ja oppilastyot

Tyonantaja voi tarjota tyoharjoittelupaikkaa opiskelijoille takaisinottovelvollisuuden aikana,
mikali tyoharjoittelua ei tehda tyosuhteessa. Tallainen voi olla esimerkiksi ammatilliseen

koulutukseen tai muuhun tutkintotavoitteeseen opiskeluun liittyvaa tyoharjoittelua.

Takaisinottovelvollisuuden aikana yrityksen on mahdollista tarjota myos perusopetukseen
liittyvaa tyoelamaan tutustumiseen tarkoitettua harjoittelua. Opiskelijat voivat tehda yrityk-
selle heidan opintoihinsa liittyvia tutkimuksia, lopputoita tai paattotoita korvausta vastaan,
vaikka yritys on velvollinen huomioimaan takaisinottovelvollisuuden piirissa olevat entiset

tyovoimatoimistossa tyonhakijoina olevat tyontekijat. (Tyoharjoittelijat ja opiskelijat 2006.)

5 Valion yhteistoimintaneuvottelut lain nakokulmasta

Tassa luvussa kuvaillaan Valion kevaan 2009 yhteistoimintaneuvotteluita. Tarkoituksena on
paneutua toimintasuunnitelmiin, ohjeistuksiin ja menettelytapoihin seka kuvata lahtokohtia

neuvotteluille, neuvotteluiden etenemista ja haastatteluiden pohjalta tehtyja havaintoja.

Tutkimuksesta saatuja tietoja tullaan myohemmin vertailemaan lain edellyttamiin velvoittei-
siin, joita yritysten tulee huomioida. Valion yhteistoimintaa tullaan vertailemaan myos ver-

rokkiyrityksen yhteistoimintaan.

5.1 Valion kevaan 2009 yhteistoimintaneuvotteluiden yleiskuvaus

Yleinen taloudellinen taantuma on pakottanut yritysjohdon miettimaan keinoja selvita tilaus-
ten pienenemisesta, markkinoiden supistumisesta ja epavakaasta tulevaisuuden nakymasta
viimeisten parin vuoden aikana. Taantumasta ovat karsineet elintarvikeyritykset siina maarin
kuin muutkin yritykset. Voidaan kuitenkin todeta, etta yleisesti ottaen isot elintarvikeyrityk-
set eivat aina kohtaa samanlaisia ongelmia. Huonossakin taloudellisessa tilanteessa ja kaytto-

varojen vahentyessa on ihmisten ostettava ruokaa elaakseen.

Taloudellinen tilanne pakotti myos Valion yritysjohdon miettimaan kevaalla 2009 keinoja sel-
vita taantumasta. Yrityksessa haluttiin varmistaa tulevaisuuden nakymat mahdollisimman
hyvin seka pitaa omistajat tyytyvaisina, joten ratkaisukeinoja ongelmiin alettiin hakea. Yri-
tyksen johto paatti, etta yritykseen tultaisiin kehittamaan uusi organisaatio ja tata kautta

tehostamaan toimintaa. Uutta organisaatiota alettiin toteuttaa yhteistoimintaneuvotteluilla,
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joiden aloituskokoukset pidettiin 4.5.2009, toinen Tampereen meijerissa ja toinen Helsingin

paakonttorilla.

Yhteistoimintaneuvotteluiden tavoite oli tuote- ja markkinointiprosessin kehittaminen ja vas-
ja asiakkaiden toimintamalleihin haluttiin tehda tarkennuksia ja muutoksia. Uusien organisaa-
tioiden myota vahennystarve koski Helsingin paakonttorilla arviolta 38 henkiloa, joista 22 oli
ylempia toimihenkilgita ja 16 toimihenkiloita. Tampereella arvio koski 40-50 henkiloa, joista

puolet toteutettaisiin maaraaikaisten tyosopimusten paattymisella.

Yritys saa TSL 7:3 mukaisesti irtisanoa tyontekijoitaan taloudellisista ja tuotannollisista syista.
Valiolla uusien organisaation myota vahennystarvetta syntyi tuotannollisin perustein, silla
Tampereen meijerissa vahennettiin vuorotyon tekemista, koska tuotantoa tultaisiin supista-
maan tulevaisuudessa pysyvasti. Osa Tampereen volyymeista suunniteltiin siirrettavaksi Valion
muihin tuoretuotemeijereihin. Tampereella myos varastotyohon haettiin muutoksia, silla sita
tultaisiin jatkossa keskittamaan Riihimaelle. Taloudelliset perusteet irtisanomisille tayttyivat
myo0s, silla taloudellinen taantuma Suomessa ja maailmalla yleisesti on vaikuttanut siihen,

etta Valion myynnit olivat pienentyneet olennaisesti.

Tuotannon pysyvan pienentymisen maaritteet on voitava pystya todentamaan, jotta tyonanta-
jan irtisanomisperusteet taloudellisiin tai tuotannollisiin syihin vedoten tayttyvat. Pelkat or-
ganisaation muutokset eivat riita perusteiksi, mikali tyonmaara ei vahene merkittavasti ja
pysyvasti. Taloudelliset perusteet tayttyvat, mikali tydoantaja pystyy todistamaan esimerkiksi
viime vuoden tilinpaatoksilla tai viimeisimmilla kvartaalitilinpaatoksilla, etta yrityksen talous

on heikentynyt selvasti ja pysyvasti.

Lahtokohtaisesti yt-neuvotteluilla haluttiin muuttaa organisaatiota tuotannossa seka asiakas-
rakenteessa tehokkuuden lisaamiseksi. Yt-neuvotteluilla Valio halusi turvata tulevaisuutensa

seka omistajiensa tyytyvaisyyden.

5.1.1 Aloituskokous

Valion yhteistoimintaneuvottelut kaynnistettiin YTL 8:45 mukaisella aloituskokouksella. Koko-
ukset pidettiin 4.5.2009 kahdella paikkakunnalla, Tampereella ja Helsingissa. Tampereen
kokous koski Tampereen meijerin yt-neuvotteluihin ja Helsingissa Helsingin paakonttorin yt-

neuvotteluita.
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Aloituskokoukseen kutsuttiin kaikki tulevien neuvotteluiden alaiset henkilot, henkiloston va-
litsemat edustajat seka luottamusmiehet. Kutsu toimitettiin asianomaisille viisi arkipaivaa
ennen kokouksen suunniteltua ajankohtaa. Kutsu sisalsi neuvotteluesityksen ja tiedot siita,
mita aloituskokouksessa tultaisiin kasittelemaan seka yhteistoimintaneuvotteluiden kaynnis-

tamiseen oikeuttavat lain perusteet. (KKO:1994:118)

(KK0:1994:118) Ty6nantaja oli laiminlydnyt tehda tyontekijdille yhteistoiminnasta yrityk-
sissd annetun lain 7 a §:n 1 momentin edellyttdman kirjallisen neuvotteluesityksen yhteis-
toimintaneuvotteluihin. Tydnantajan laiminlydntia ei olosuhteet huomioon ottaen pidetty
niin vahaisena, etta lomautetun tydntekijan vaatima hyvitys olisi lain 15 a §:n 2 momentin
nojalla voitu jattaa tuomitsematta. Aan.

Aloituskokouksia kaytiin kaksi, Tampereella meijeria koskeva oma kokous ja Helsingissa paa-
konttoria koskeva oma kokous. Kokouksissa perusteltiin niin tuotannolliset kuin taloudelliset-
kin syyt sille, miksi irtisanomiset naista syista voitaisiin toteuttaa. Perusteluina esiteltiin, etta
yrityksen myyntitulot olivat heikentyneet, markkinaosuus pienentynyt seka maidon kulutus ja
vienti pienentyneet. Tilannetta oli yritetty korjata jo maaliskuussa tuottajahintojen merkitta-

valla laskulla, mutta tilanne ei ollut riittavasti korjaantunut.

Helsingin paakonttorin kokouksessa ilmaistiin myos tarve kehittaa tuote- ja markkinointipro-
asiakkaiden toimintamalleihin tulleiden muutosten takia kotimaan eri myyntiorganisaatioihin
haluttiin tehda muutoksia. Tampereella perustelut koskivat tuotannon supistamiseen ja siir-

tamiseen osittain muilla tuotantolaitoksille (Riihimaki, Jyvaskyla ja Oulu).

Aloituskokouksissa nimettiin tyonantajan virallinen edustaja seka kerrottiin arvio yhteistoi-
mintaneuvotteluiden kestosta. Tavoitteena oli kayda kummatkin neuvottelut kuuden viikon
aikana ja saada selvitys valmiiksi kuuden viikon paasta aloituskokousten pitamisesta. Kuuden
viikon neuvotteluaika on minimiaika, jolloin katsotaan YTL 8:51 mukaisen neuvotteluvelvoit-
teen tayttyneen kun tyontekijoita on tarkoitus irtisanoa vahintaan 10. Koska tyontekijoita oli
tarkoitus irtisanoa vahintaan 10, toimittiin Valiolla lainmukaisesti oikein neuvotteluvelvoit-

teen tayttamisessa neuvotteluiden keston suhteen.

Valion aloituskokouksiin laatiman neuvotteluesityksen voidaan katsoa tayttaneen sille vaadi-
tun sisallon (YTL 8:47). Pykala kasittelee sita, mita tietoja tulevista neuvotteluista tyonanta-
jan tulee antaa tyontekijoiden edustajille, mikali irtisanominen koskeen vahintaan kymmenta

irtisanomista tai yli 90 paivan lomautuksia tai osa-aikaistamisia.

den perusteista; 2) alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten maa-
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rasta; 3) selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-
aikaistamisen kohteeksi joutuvat tyontekijat maaraytyvat seka 4) arvio ajasta, jonka kuluessa
irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset pannaan toimeen. Neuvotteluesityksessa
on kirjallisessa muodossa kasitelty kaikki nama lain vaatimat kohdat ja tehty selvitykset niista

olemassa olevien tietojen perusteella.

5.1.2 Valikokous

Seuraava kokous oli yt-valikokous, joka pidettiin puolessa valissa neuvotteluita 25.5.2009.
Kokouksia pidettiin kaksi, kuten aloituskokouksiakin, eli Tampereella ja Helsingissa omansa.
Kokouksiin lahetettiin kutsu kaikille tyoryhmille ja henkiloston seka tyonantajan edustajille.
Kokousten tarkoituksena oli tehda katsaukset seka yhteenvedot YT-selvitysryhmissa esitetyista

toiden vahenemisista.

Kokouksissa kaytiin lapi myos henkiloston edustajien kanssa tehtya toimintasuunnitelmaa kos-
kien mm. muutosturvaan liittyvista asioista. Kokouksissa kasiteltiin kaksi eri esitysta toiden
vahenemisesta seka niihin liittyvien tyotehtavien hoitamisesta. Toinen esitys oli henkiloston

edustajien tekema ja toinen tyonantajan tekema.

Luottamusmiehet olivat tehneet myos etukateiskysymyksia tyonantajalle. Tyonantajan edus-
tajat kavivat kysymykset vuorollaan lapi ja vastasivat niihin. Kysymykset oli kohdistettu niille
toiminnan osa-alueille, joita yt-neuvottelut koskivat ja joihin haettiin uutta organisaatiota,
tai jonka organisaatiosta vahennettiin henkilokuntaa. Valikokouksissa kaytiin lapi myos suun-
nitelmat YT:n loppumisen jalkeen. Suunnitelmissa kasiteltiin ohjeistukset niille, jotka ovat

irtisanomisten piirissa.

Tulevien organisaatiomuutosten vuoksi selvitettiin kiinnostusta tehtavakiertoon ja naiden
ohjeistuksen mukaan tehtiin kysely, jossa henkilot saivat kertoa itsestaan ja osaamisestaan
seka ilmaista omaa kiinnostustaan erilaisiin tehtavaalueisiin. Tata samaista lomaketta suunni-
teltiin kaytettavaksi koko tyosuhteen ja takaisinottovelvollisuuden ajan. Tarkoituksena oli
kuitenkin laatia viela erillinen selvitys henkilGille jotka on irtisanottu. Selvityksella pyrittiin

edesauttamaan uudelleensijoitukseen ja takaisinottovelvollisuuteen liittyvia prosesseja.

Kokouksessa kaytiin lapi myos suunnitellut tukitoiminnot irtisanotuille ja niille, joilla tehtavat
muuttuvat. Yhteyshenkiloiksi nimettiin Valion henkilostopaallikko ja Valion hyvinvointipaallik-
ko.
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Valikokouksissa keskusteltiin siita, pitaisiko neuvotteluaikaa lyhentaa neuvottelutulosten
saamiseksi aiemmin. Kuten Valion henkilostopaallikot Jukka Markkanen (jaljempana haastal-
tava 1) seka Marianne Tammela (haastateltava 2) haastatteluissa kertovat, oli kuuden viikon
neuvotteluaika taysin tarpeellinen ja riittava. Haastatteluista ilmenee, etta henkilosto olisi
toivonut neuvotteluiden saamista valmiiksi 1,5-2 viikkoa ennen juhannusta. Ensimmaiset kesa-
lomalaiset olivat lahteneet lomille ja tyontekijat halusivat tietaa mahdollisimman pian oman
tyopaikkansa kohtalosta. Neuvotteluiden nopeuttamiseen ei kyetty, silla aikaa tarvittiin lisaa

suunnittelupuolella.

Valikokouksista pidettiin poytakirjaa, johon merkittiin kaikki kokouksessa lapikaydyt asiat.
Poytakirjan allekirjoittivat kokoukseen valittu puheenjohtaja ja sihteeri, poytakirjan tarkasti
kaksi poytakirjan tarkastajaa. Tata menettelya kaytettiin myos aloituskokouksessa ja paatos-
kokouksen osalta poytakirjan kirjaamiseksi ja tarkastamiseksi. Seuraava kokous oli yt-

paatoskokous, joka sovittiin pidettavaksi 15.6.2009.

5.1.3 Paatoskokous

Valion yt-paatoskokous pidettiin 15.6.2009 Valion paakonttorissa. Kokoukseen oli kutsuttu
kaikki selvitystyoryhmat seka henkiloston ja tyonantajan edustajat. Kokouskaytanto oli tavan-
omainen eli kokoukseen valittiin puheenjohtaja, sihteeri ja kaksi poytakirjan tarkastajaa.
Myos edelliseen kokouksen muistioon liittyvat mahdolliset kommentit tai kysymykset kaytiin

lapi.

Paatoskokouksessa kuten valikokouksessakin kasiteltiin kaksi erilaista esitysta siita, miten
tehtavat tultaisiin henkiloston vahentamisen jalkeen hoitamaan. Nama esitykset olivat henki-
6ston ja tyonantajan edustajien lopulliset esitykset. Paatoskokouksessa todettiin neuvottelut
paattyneiksi. Tyonantajan edustajat vetaytyivat kokouksen jalkeen paattamaan, kumpaa esi-
tysta tullaan noudattamaan. Paadyttiin noudattamaan tyonantajan esitysta. Kokouksen jal-
keen koko henkilostoa tiedotettiin lopullisista henkiloston vahennysmaarista seka organisaa-

tiomuutoksista.

Haastatteluista todetaan, etta irtisanottujen maara on kokonaisuudessaan pienempi kuin en-
nen yt-neuvotteluita tehty arvio henkilostomaaran vahennystarpeesta. Arvio koski Helsingissa
38 henkiloa, Tampereella vahennystarpeen arvioitiin olevan 40-50. Todellinen irtisanomisten
maara Valiolla oli yhteensa 41 henkiloa. Lisaksi yt-neuvottelujen yhteydessa sovittiin usean
henkilon kanssa vanhuuselakkeelle jaamisesta, joten lopullinen henkiloston vaheneminen oli

yhteensa 55.
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Kuten haastateltava 2 painottaa, johtopaatoksena voidaan todeta neuvotteluvelvoitteen ai-
dosti toteutuneen. Haastateltava 1 toteaa, etta irtisanominen on yleisesti se viimeinen keino
henkiloston vahentamiseksi. Ensin pyritaan tarkastelemaan vaihtoehtoja henkiloiden elakoi-
tymiselle, osa-aikaelakoitymiselle tai sijoittumiselle Valiolle tai muihin yrityksiin toisiin teh-
taviin. Han toteaa myos, etta vaikka irtisanomisia tehtiin, kuitenkin suuri osa niista toteutet-
tiin maaraaikaisten sopimusten paattymisen kautta tai henkiloiden elakejarjestelyiden kaut-

ta.

Seuraavassa kuviossa 2 on kuvattu Tampereen meijerin ja Helsingin paakonttorin eroja todel-
listen irtisanottujen maarasta suhteessa elakejarjestelyihin siirtyneiden henkiloiden suhteen.
Kuviosta 2 nahdaan, etta todellisia irtisanomisia tehtiin Helsingin paakonttorilla suhteessa
huomattavasti enemman kuin Tampereen meijerissa. Helsingin paakonttorissa irtisanotuista

1/5 ja Tampereen meijerista 2/5 siirtyi elakeputkeen.

Vertailu Valion sisdlld 2009
B Tod. Irtisanomiset Eldkejarjestelyt
78%
60 %
40%
22%
Helsingin paakonttori Tampereen meijeri

Kuvio 2: Vertailua Valion sisalla 2009.

Haastatteluiden perusteella ja tulosta tarkasteltaessa voidaan havaita, etta Valio noudatti
lain asettamia velvoitteita ja pyrki ottamaan tyontekijansa huomioon esimerkillisen hyvin.
Tarkoituksena ei ollut vahennystarvehakuisuus. Kuten haastatteluista ilmeni, Valiolla tarkas-

tellaan lain saannoksia jatkuvasti ajan tasalla pysymisen varmistamiseksi.
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5.2 Ohjeistukset esimiehille ja tyontekijoille

Aloituskokouksen jalkeen tyonantaja jakoi esimiehille ja tyontekijoille ohjeistukset lain mu-
kaisesta henkilostovahennysten toteuttamisesta. Ohjeistuksissa kerrottiin mm.

o yleisista irtisanomisajoista

e tyosuhteen paattymisen takia tehtavista muutoksista

e muutosturvasta

e tyosuhteen paattymisen jalkeen tehtavista ilmoituksista

e tyonantajan velvollisuudesta irtisanottujen takaisinottamiseen

e tyotodistuksista seka

e irtisanomisilmoituksista ja - jarjestelyista (Ohjeita esimiehille 2009.)

Lisaksi niissa oli tarkat selvitykset, miten tyosuhde-etuuksien kohdalla tullaan menettelemaan

ja miten tyontekijoiden palvelusvuosien tayttyminen tullaan huomioimaan.

Irtisanomisuhan alla oleville tyontekijoille suunnatuissa ohjeistuksissa puhuttiin ensin yleisesti
yt-neuvotteluiden aikana tulevien muutosten tiedottamisesta tyontekijoille ja esimiehille.
Ohjeistuksissa oli lisaksi tarkat selvitykset siita, miten tullaan toteuttamaan mm.

e sisdiset siirrot

e uudelleensijoitus

e muutosturva

o takaisinottovelvollisuus seka

e elakemahdollisuuksien selvittaminen (Ohjeita tyontekijoille 2009.)

Naissa ohjeistuksissa kerrottiin myos noudatettavista yleisista irtisanomisajoista, toiminta-
suunnitelmasta, tyosuhde-eduista seka tyollistymisohjelmasta, - lisasta ja - vapaasta. (Ohjeita
tyontekijoille 2009.)

Ohjeistukset oli tehty yksityiskohtaisesti ja lakiin perustuvaa toimintaa painottaen. Kaikki
tarpeellinen irtisanomisiin ja muutoksiin liittyva informaatio oli kerrottu tyontekijoille. Luki-

jalle muodostuu kuva tyonantajasta, joka on huomioinut kaikki lain velvoittamat asiat.

Tyontekijoiden oma-aloitteellisuuteen turvauduttiin ainoastaan siina, etta painotettiin irtisa-
nomisilmoitusten toimittamista omalle Tyo- ja elinkeinotoimistolle mahdollisimman nopeasti
sen jalkeen, kun ne on vastaanotettu tyonantajalta. Lisaksi oli painotettu, etta heidan tulisi
nopeasti ilmoittautua Tyo- ja elinkeinotoimistoon tyonhakijoiksi, jotta heidat voitaisiin huo-
mioida takaisinottovelvollisuuden kohdalla. Tyonhakijoina heilla on muutoinkin paremmat
mahdollisuudet tyollistya. Myos tyottomyyspaivarahan saaminen edellyttaa, etta henkilo on

tyonhakijana Tyo- ja elinkeinotoimistossa.
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Esimiehille suunnatuissa ohjeistuksissa painotettiin, miten irtisanomistilanteissa yleisesti me-
netellaan ja mita neuvoja irtisanotulle annetaan. Esimiehet saivat yksityiskohtaiset ohjeet
irtisanomistilanteisiin. Henkilostopaallikot (Marianne Tammela ja Jukka Markkanen) kavivat
esimiesten kanssa neuvotteluita siita, miten toimitaan annettaessa irtisanottavalle henkilo-
kohtaisesti irtisanomisilmoitus ja miten hanta ohjeistetaan jatkotoimista irtisanomisajalla ja
sen jalkeen. Marianne Tammela ohjeisti Helsingin paakonttorin osalta ja Jukka Markkanen

vastaavasti Tampereen osalta.

Lisaksi oli ohjeita irtisanottujen tyontekovelvollisuudesta irtisanomisaikana seka tilanteista,
jossa tyosuhdetta voidaan joissain tapauksissa jatkaa irtisanomisen jalkeen. Talla tarkoitetaan
esimerkiksi tilannetta, jossa henkilon vakituinen tyosuhde irtisanotaan, mutta han jatkaa

toisissa tehtavissa maaraaikaisena. Tallaisessa tilanteessa tulisi tehda uusi tyosopimus.

Ohjeistukset oli tehty niin tarkasti, etta niilla voidaan valmentaa tyontekijoita ja esimiehia
irtisanomistilanteisiin ja etenkin toimiin niiden jalkeen. Tallaisella toiminnalla varmistettiin

avoimen ja luottamuksellisen yhteyden sailyminen yrityksen ja henkiloston valilla.

5.3 Yhteistoimintaneuvotteluiden kirjaaminen

Yt-neuvotteluita kaytiin tyoryhmatyoskentelyina koko neuvotteluprosessin ajan. Neuvottelu-
prosessi kesti kokonaisuudessaan kuusi viikkoa ja kaynnistettiin aloituskokouksella. Henkilos-
ton edustajien ja tyonantajan edustajien muodostamia tyoryhmia koordinoi
Yt-neuvotteluryhma. Henkiloston edustajina oli luottamusmiehia tai muita henkiloston valit-
semia edustajia ja tyonantajan edustajina keskijohdon ja ylimman johdon henkiloita seka

henkilostohallinnon edustajia.

Tyoryhmat kokoontuivat saannollisesti ja neuvotteluista pidettiin muistioita. Tyoryhmissa
valittiin jokaiseen kokoukseen puheenjohtaja ja sihteeri. Puheenjohtajan tehtavana oli ohjata
kokousta ja antaa puheenvuoroja. Sihteerin tehtavana oli kirjata poytakirjaan kaikki neuvot-
seuraavassa kokouksessa kasiteltavat asiat. Poytakirjat tallennettiin kokousten jalkeen Valion
omaan intranettiin, Weetiin, josta jokainen halukas pystyi lukemaan ja tarkastamaan niiden

sisallon jalkeenpain.

Neuvotteluissa pyrittiin loytamaan ratkaisuja siihen, miten tyontekijoiden maaran vahenemi-
sesta huolimatta voitaisiin paasta yhta hyviin tuloksiin kuin ennen vahennyksia eli kaytannossa

tehokkaammin. Tyoryhmissa luottamusmiehet keskustelivat tyontekijoiden kanssa, miten



49

tuksensa kokouksiin muiden tyoryhmien ja tyonantajan edustajien arvioitavaksi.

Esitykset sisalsivat suunnitelman irtisanottavien maksimimaarasta, jotta tehtavien hoitamises-
sa voitaisiin silti paatya aiemman kaltaisiin tuloksiin. Naita esityksia oli kaksi, tyonantajalla
omansa ja henkilostolla omansa. Joissakin tyoryhmissa esitykset erosivat toisistaan henkilos-
ton vahennystarpeiden lukumaarissa. Kun jokainen tyoryhma oli neuvotteluiden jalkeen loy-
tanyt ratkaisunsa, nahtiin kuinka monta tyontekijaa voitaisiin vahentaa yhteensa kyseisesta
toimipaikasta. Tallaista menettelya sovellettiin Tampereen meijerissa ja Helsingin paakontto-

rissa, joissa irtisanomisia oli aiottu tehda.

Myos paatoskokouksessa tyonantajalla ja henkilostolla oli omat nakemyksensa maksimivahen-
nysmaarasta ja tehtavien uudelleenjarjestamisesta. Kokouksen jalkeen paadyttiin tyonanta-

jan esityksen mukaiseen ratkaisuun.

Neuvotteluista kirjaamisesta on saadetty YTL 9:54. Lain asettamia velvoitteita ja Valion neu-
votteluihin kirjaamiseen liittyvaa toimintaa vertailemalla voidaan todeta lain edellyttamien

velvoitteiden tayttyneen.

Yhteistoimintaneuvottelujen kirjaaminen

Tydnantajan on pyynndsta huolehdittava siitd, etta yhteistoimintaneuvotteluista laaditaan
poytéakirjat, joista kayvat ilmi ainakin neuvottelujen ajankohdat, niihin osallistuneet ja neu-
vottelujen tulokset tai osallisten eriavét kannanotot.

Kaikki neuvotteluissa lasna olleet tydnantajan ja henkiléstéryhmien edustajat tarkastavat
poytékirjan ja varmentavat sen allekirjoituksellaan, jollei poytakirjan tarkastamisesta ja
varmentamisesta sovita yhteistoimintaneuvotteluissa toisin.

YTL 9:54

5.4 Tiedottamisesta ja tuntemuksista

Taloudellinen taantuma Suomessa ja maailmalla oli vaikuttanut siihen, etta myos Valiolla
koettiin negatiivisia vaikutteita. Valion myyntitulot olivat heikentyneet, markkinaosuus hie-
man pienentynyt ja maidon kulutus ja vienti hieman pienentyneet. Tuottajahinnan merkitta-
valla laskulla oli yritetty korjata tilannetta. Tilannetta ei ollut kuitenkaan pystytty korjaa-
maan riittavasti, joten yrityksen sisalle muodostui paineita tehda organisaatiorakenteen muu-
toksia. Organisaation muutokset tarkoittivat osittain henkiloston vahennystarvetta. Vahennys-
tarpeen toteuttamiseksi jouduttiin Valiolla kaynnistamaan yhteistoimintaneuvottelut.

Kevaan yt-neuvotteluista tiedotettiin henkilokunnalle 27.4.2009 yrityksen sisaisella tiedot-

teella. Tiedotteessa kerrottiin ne toiminnan osa-alueet, joita tulevat yt-neuvottelut tulisivat
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koskemaan, neuvotteluiden arvioitu aika paakonttorilla seka Tampereen meijerissa seka ar-

vioit vahennysmaarista.

Tiedotteessa kerrottiin myos neuvotteluihin johtaneet tuotannollis-taloudelliset syyt eli pe-
rusteet yhteistoiminnan aloittamiselle: Helsingissa tuote- ja markkinointiprosessin ja myynnin
henkilostorakenteen tasmentamista vaativat syyt, Tampereella tuotannon henkiloston supis-
tamistarve. Yt-neuvotteluista tiedotettiin mm. Taloussanomissa ja Helsingin Sanomissa seu-
raavana paivana 28.4.2009. Tiedottaminen tehtiin oikeassa jarjestyksessa, henkilostolle ensin

ja vasta sen jalkeen yrityksen ulkopuolisille tahoille.

Yt-neuvotteluista kaytiin lain mukainen aloituskokous, johon oli tehty YTL 8:47 mukainen
neuvotteluesitys. Aloituskokouksesta tiedotettiin kaikkia irtisanomisten piirissa olleita ja hen-
kiloston seka tyonantajan edustajia (aloituskokouksesta edella). Neuvotteluesitys lahetettiin

kokouskutsun mukana kirjeitse myos lomalla oleville henkiloille.

Tiedottamista yt-neuvotteluista yllapidettiin ja jatkettiin esimiehille ja tyontekijoille jaetuil-
la info-paketeilla, jotka sisalsivat eri ohjeistukset henkilostolle ja esimiehille. Ohjeistuksissa
on paivamaara 13.5.2009 (ohjeistuksien sisallosta kerrottu kappaleessa 5.2.). Lisaksi in-

tranetissa oli ”Yt-infoa” - osio, jossa kerrottiin kaikista neuvotteluihin liittyvista asioista.

Lisaksi henkilostotoiminnot laativat yleiset ohjeistukset ja toimintaperiaatteet yt-
neuvotteluihin liittyville asioille paivamaaraltaan 5.5.2009. Naiden ohjeistuksien oli tarkoitus
kertoa yleisista toimintatavoista otsikolla: Toimipaikan tai jonkin sen osan lopettamiseen ja

e YTL:n mukainen menettely

e neuvotteluesityksen sisalto

e muistioiden ja paatosten kirjaamista koskevat ohjeistuksen neuvotteluissa

e irtisanomiskaytannot

e sisainen ja ulkoinen tiedottaminen

e ohjeistukset uudelleensijoitukseen ja - valmennukseen

e yhteistyo tyovoimaviranomaisten kanssa

¢ muutostukivalmennukset ja

o takaisinottoon liittyva ohjeistus (Ohjeita ja toimintaperiaatteita 2009.)

Ohjeistus on todella kattava, selkea ja lisaksi noudattavaa nykylain asettamia saadoksia ja

velvoitteita.

Haastatteluissa haluttiin kysya henkiloston ja esimiesten tuntemuksia yt-neuvotteluista, ja

niihin liittyvasta tiedottamisesta seka prosesseista. Haastatteluissa kysyttiin Valion henkilos-
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topaallikoilta, Marianne Tammelalta ja Jukka Markkaselta mm. seuraavia asioita: Miten esi-
miehet ja henkilosto, erityisesti irtisanotut kokivat neuvottelut ja tiedon siita, etta yt-
neuvottelut ovat tulossa? Miten hyvin sinun mielestasi henkilostolle annettiin ohjeistusta tule-

vista neuvotteluista?

Vastauksista voidaan todeta, etta esimiehet olivat hyvin tietoisia siita, mita yt-neuvottelut
yleisesti tarkoittavat ja miten niista on saadetty laissa. Esimiehet olivat tietoisia Valion yh-

teistoimintamenettelyyn liittyvista toimintaohjeista ja - periaatteista.

Kysyttaessa haastateltavalta 2 hanen arviotaan esimiesten kokemuksista yt-neuvotteluista han
korosti esimiesten erilaisia rooleja neuvotteluiden hoitamisessa. Osalla esimiehista, jotka
toimivat tyonantajan edustajina tyoryhmatyoskentelyssa, oli kaksijakoinen rooli eli he olivat
toisaalta tyonantajan edustajia, mutta toisaalta henkiloston esimiehia. Heilla han arvioi ol-
leen vaikein rooli prosessissa. Jotkut esimiehista olivat itse irtisanomisuhan alla, joten heilla
oli myos vaikea tilanne. Tyonantajan edustajina toimineet esimiehet tyoryhmissa eivat itse

olleet yt-lain alla. He olivat yrityksessa johtaja-asemassa.

Haastateltava 1 painottaa omassa vastauksessaan sita, etta esimiesten tuntemukset vaihteli-
vat sen mukaisesti, olivatko he paakonttorissa toissa vai Tampereen meijerissa. Paakonttoris-
sa esimiehet kokivat neuvottelut erittain raskaasti, silla uutta toimintatapaa tehtiin ja osa
irtisanomisten piirissa olleista saattoivat itse olla suunnittelemassa uudistuksia, vaikka he

tiesivat, etta heilla on mahdollisuus joutua irtisanotuksi.

Tampereella tilanne oli hieman tasaisempi eika nain suuria tunteita valttamatta koettu. Esi-
miehet ja tyontekijat olivat valmistautuneet neuvotteluiden tuloon, silla Tampereen meijeri
oli suunniteltu aiemmin jopa suljettavaksi kokonaan. Tuotantoa tultaisiin siirtamaan vain
osittain toisiin tuotantolaitoksiin Riihimaelle, Jyvaskylaan ja Ouluun. Tasta syysta henkilosto
ymmarsi, etta osa tyopaikoista pystyttaisiin sailyttamaan. Toimintatavan muutokset olivat
konkreettisia. Kuten haastateltava 1 painottaa, Tampereella uutiset otettiin Helsinkia hel-

pommin vastaan.

Haastattelussa kysyttiin myos, miten henkilosto ja erityisesti irtisanomisten piirissa olleet
kokivat lahestyvat yt-neuvottelut ja oliko heille annettu haastateltavien mielesta tarpeeksi
ohjeistusta neuvotteluihin liittyen. Vastausten mukaan tyontekijat ja tyonantaja olisivat toi-
voneet lyhytta, noin puolen tunnin mittaista suullista infotilaisuutta siita, 1) mita neuvottelut
tarkoittavat henkiloston ja tyonantajan kannalta ja 2) millaisiin neuvotteluihin liittyviin toi-

miin yritys on lain mukaisesti velvoitettu.
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Valion henkilostopaallikot olivat saannollisesti yhteydessa tyonantajan edustajiin, esimiehiin
kanssa ja saaneet palautetta ja toivomuksia siita, miten prosessia tulisi tulevaisuudessa kehit-
taa ja miten prosessissa onnistuttiin viimeisissa neuvotteluissa. Neuvottelun jalkeen kaytiin
myos kaksi purkutilaisuutta, jossa kasiteltiin henkiloston ja tyonantajan tuntemuksia yt-

prosessin hoitamisesta.

Haastateltava 2 painottaa, etta osa henkilostosta koki kevaan 2009 yt-neuvottelut yhtena
Valion historian vaikeimmista. Syita tahan han ei osannut eritella, mutta arvioi taloudellisen
taantuman vaikutuksesta ihmisten murehtivan, saavatko he tyota irtisanomisen jalkeen muu-
altakaan. Lisaksi han arvioi, etta koska henkilosto otettiin niin voimakkaasti uuden organisaa-
tion suunnitteluun mukaan, henkiloston edustajilla oli kovat paineet tyopaikkojen saastami-

seksi.

Yhteenvetona vastausten perusteella voidaan todeta, etta Valio hoiti yrityksena lain asetta-
mat velvoitteet erittain hyvin. Yrityksessa huomioitiin lisaksi henkilokunta hyvin mm. erilaisil-
la tiedotteilla. Neuvotteluvelvoitteen voidaan katsoa onnistuneen lopputulosten mukaan.
Tyontekijat ja tyonantaja olisivat kummatkin kuitenkin toivoneet pienta suullista informaatio-
ta liittyen yhteistoimintaan, yt-prosessiin ja neuvotteluihin liittyviin lakisaateisiin velvoittei-

siin.

5.5 Toimintasuunnitelma

Haastateltavilta 1 ja 2 kysyttiin heidan tehtavistaan yt-neuvotteluissa seka yleisarviota Valiol-
la kaydysta yhteistoiminnasta lakiin nahden. Lisaksi heilta kysyttiin, kokivatko he saaneensa

riittavasti tietoa Valion toimintasuunnitelmasta.

Haastateltava 1 oli neuvotteluiden mukana suunnitteluvaiheissa, jotka koskivat niin paakont-
torin myyntia ja markkinointia kuin myos Tampereen meijeria. Hanen tehtavanaan oli suunni-
tella neuvotteluiden aikataulut samanaikaisiksi kumpaankin paikkaan. Hanen tehtavaan oli

myoOs varmistaa, etta yrityksen johdolla oli riittava tieto prosessista.

Haastateltava 2 oli henkilostohallinnon puolelta vastuussa Helsingin paakonttorin yt-
neuvotteluista. Hanen tehtavanaan oli pitaa huolta siita, etta tyonantaja seurasi lain asetta-
mia velvoitteita. Han neuvoi myos esimiehia yt-prosessin eteenpain viemisessa seka toi henki-

lostohallinnon nakokulmia esille keskusteluissa ja ohjeistuksissa.
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Kysyttaessa haastateltavilta 1 ja 2 yleisarviota neuvotteluista ja lain velvoitteet huomioimi-
sesta, kummatkin vastasivat lahes identtisesti. Valio hoiti lain velvoitteet hyvin, muihin yri-
tyksiin nahden jopa erinomaisesti. Haastateltava 2 painotti, etta Valio on hanen mielestaan
yrityksena hyvin tunnollinen lakiin ja sen seuraamiseen liittyvissa asioissa. Han kertoi myos,
etta yt-neuvotteluiden alkaessa tarkastettiin nykylainsaadannon uudet velvoitteet yrityksille
seka seurattiin niiden toteutumista koko prosessin ajan. Esimiehet ja johtajat ottivat esimer-

killisen hyvin ohjeistuksia ja neuvoja vastaan henkilostohallinnolta.

Haastateltavan 1 mukaan on vaikea kuvailla ihmisten tuntemuksia ja analysoida prosessissa
onnistumista yleisesti. Vaikka han arvio lain velvoitteet toteutuivat hyvin, on tyontekijoiden
tuntemuksista vaikea tehda johtopaatoksia. Tyontekijat eivat valttamatta tieda lain velvoit-
teista tai asioista, joita yrityksen tulee huomioida prosessissa. Hanen mielestaan laki on var-
sin kova tyonantajaa kohtaan, mutta toisaalta han arvioi tulosten perusteella vaatimusten

toteutuneen varsin hyvin.

Kun haastateltavilta 1 ja 2 kysyttiin, miten hyvin he olivat tietoisia neuvotteluiden toiminta-
suunnitelmasta, vastasivat kummatkin olleensa hyvin tietoisia siita. He kertoivat, etta toimin-
tasuunnitelmaa yhdessa rakennettiin yt-neuvotteluiden kaynnistyessa. Toimintasuunnitelman
laatimisessa hyodynnettiin aiemmin Valiolla tehtyja toimintasuunnitelmia, muokaten niita

yhdessa henkiloston edustajien kanssa nykylainsaadantoa vastaaviksi.

5.6 Uusi organisaatio

Haastattelussa haluttiin selvittaa, miten Valiolla on koettu yt-neuvotteluiden jalkeen tehdyt
uudet organisaatiot. Kysymyksen tarkoituksena oli saada selville, onko yrityksen tehokkuutta
pystytty kasvattamaan organisaatiomuutosten kautta. Tama kysymys olisi pitanyt esittaa hie-
man myohemmassa vaiheessa kun aikaa olisi kulunut neuvotteluiden paattymisesta, silla to-
dellista vaikutusta on vaikea arvioida nain nopeasti. Henkilosto on juuri totuttautunut uuteen

organisaatioon eivatka he valttamatta ole viela henkisesti paasseet yt-prosessista yli.

Kuten tutkimuksessa on aikaisemmin todettu, kevaan 2009 yt-neuvottelut koettiin yhtena
vaikeimmista Valion historian aikana toimihenkilopuolella. Tarkkaa syyta tahan ei ole tiedos-
sa, mutta ehka henkiloston voimakas osallistuminen prosessiin koettiin yhtena vaikuttavan

tekijana.

My0s haastatteluista kavi ilmi, etta uuden organisaation lopullista tehokkuutta on vaikea arvi-

oida tassa vaiheessa etenkin, kun kysymyksella haettiin vastausta tehokkuuden mahdolliseen
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lisaantymiseen. Vastauksissa nousi selvasti erot sen mukaisesti, oliko kyse Tampereen meije-

rin vai kotimaan myynnin ja markkinoinnin osalta tehokkuuden lisaamisesta.

Tampereen meijerissa tehokkuuden lisaamista ei ole saavutettu eika varmasti tulla saavutta-
maankaan, silla siella ei ole esimiehia ja kunnossapitoa voitu vahentaa samassa suhteessa kuin
tuotannon tyontekijoita. Tasta syysta tehokkuuden suhteessa tuotettuun litramaaraan ei odo-
teta nousevan. Toisaalta tuotannon siirtamisella Tampereelta Riihimaelle, Jyvaskylaan ja
Ouluun pystytaan tehokkuutta lisaamaan kokonaisuutena, silla joutoaikaa vahenee tulevai-
suudessa naissa tuoretuotemeijereissa. Naissa toisissa meijereissa on uudempi kalusto ja pak-
kausmaaria voidaan tuottaa enemman tunnissa. Myos kustannukset vahenivat kokonaisuutena

uudelleenjarjestelyiden jalkeen.

Kotimaan myynnin ja markkinoinnin osalta tehokkuuden lisaamista on hyvin vaikea nain lyhy-
ella aikavalilla arvioida. Haastateltava 2 kertoo, etta lopullisia vaikutuksia on vaikeata viela
konkretisoida ja arvioida, koska ollaan vasta uuden organisaation alkuvaiheessa. Han kertoo
kuitenkin, etta positiivisen palautteen mukaan uusi organisaatio toimii tehokkaammin kuin
aiempi. Uusi tapa toimia on vaikuttanut myos siihen, etta ylityotunnit eivat ole lisaantyneet,

vaan jossain tapauksissa jopa vahentyneet, vaikka henkiloston lukumaara on vahentynyt.

6 Uudelleensijoittamisprosessi Valiolla

Tassa luvussa kerrotaan uudelleensijoittamiseen liittyvista prosesseista Valiolla. Luvussa ker-

rotaan prosessin etenemisesta ja siita, miten lain velvoitteet on otettu huomioon.

Uudelleensijoittamisprosesseja tullaan tutkimuksen lopussa tarkastelemaan tarkemmin ja
arvioimaan verrokkiyrityksen vastaaviin prosesseihin. Uudelleensijoittamiseen liittyvista pro-
sesseista on lisaksi tehty liitteen 1 mukaiset kysymykset haastatteluihin. Naita haastatteluita

kaytetaan apuna tutkimuksen tekemisessa.

6.1 Yleista

Uudelleensijoittamisella voidaan tarkoittaa joko sisaista uudelleensijoitusta tai ulkoista uu-
delleensijoittumista. Sisaisella uudelleensijoittamisella tarkoitetaan niita toimia, joita yritys
on velvollinen tekemaan, jotta irtisanotut pyritaan sijoittamaan uusiin tehtaviin yrityksessa

irtisanomisajalla.
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Tyonantaja on velvollinen tarjoamaan irtisanotuille sellaisia tyotehtavia, joista he voivat suo-
riutua koulutuksensa, ammattitaitonsa tai kokemuksensa perusteella. Tyotehtavat voivat olla
tyonantaja on kuitenkin velvollinen tarjoamaan kaikkia yrityksessa avautuneita lyhyitakin

maaraaikaisuuksia irtisanotulle.

Ulkoisella uudelleensijoittumisella tarkoitetaan niita toimia, joita yritys joutuu tekemaan
edesauttaakseen irtisanottujen tyollistymista muualle heidan irtisanomisaikana. Yritys, joka
aikoo kayda yt-neuvottelut, on velvollinen olemaan yhteydessa neuvotteluiden alkuvaiheessa
paikalliseen tai paikallisiin tyovoimatoimistoihin. Tyovoimatoimiston kanssa tehdaan toiminta-
suunnitelma siita, milloin tyovoimatoimiston edustaja tulee kertomaan yritykseen irtisanotuil-
le tyovoimatoimiston toiminnasta ja palveluista. Tama tapaaminen jarjestetaan mahdollisim-

man pian irtisanomisten jalkeen.

Irtisanotuilla on lain mukaan oikeus tyollistymisohjelmaan ja tyollistymislisaan. Tyollistymis-
ohjelma oikeuttaa henkiloa saamaan tyollistymisohjelmalisaa, jonka maara ansiopaivarahassa
on 65 % paivapalkan ja perusosan erotuksesta ja peruspaivarahassa 4 euroa paivassa. Tyollis-
tymisohjelma vastaa sisalloltaan hyvaa tyonhakusuunnitelmaa, ja se laaditaan tyonhakijan
pyynnosta jo irtisanomisajalla. Ohjelman tarkoituksena on irtisanotun nopea tyollistyminen

uusiin tehtaviin. Ohjelma tehdaan yhdessa tyo- ja elinkeinotoimiston kanssa.

Tyonantaja on velvollinen antamaan taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanotuille
tyontekijoille vapaata heidan irtisanomisaikanaan. Tyollistymisvapaan pituus vaihtelee irtisa-
nomisajan pituuden perusteella seuraavasti:

e 5 paivaa, jos irtisanomisaika on yksi kuukausi tai alle ja tyosuhteen pituus alle 4 vuotta,
o 10 paivaa, jos irtisanomisaika on 2-4 kuukautta ja tyosuhteen pituus 4-12 vuotta tai

e 20 paivaa, jos irtisanomisaika on 6 kuukautta ja tyosuhteen pituus yli 12 vuotta.

Uudelleensijoittamisesta ja siihen liittyvista velvoitteista on saadetty TSL 7:4, jossa tyonanta-
jaa velvoitetaan sijoittamaan tyonhakija samoihin ja samankaltaisiin tehtaviin. Tallaisten
tehtavien tulee olla sellaisia, joista irtisanottu pystyy koulutuksensa, ammattitaitonsa tai

kokemuksensa perusteella suoriutumaan.

Valion ohjeistuksissa kerrottiin lain yrityksille saatamat uudelleensijoittamiseen liittyvat vel-
voitteet. Myos Valion yleisissa henkilostotoimintojen ohjeistuksissa ja toimintaperiaatteissa
on kerrottu, mita uudelleensijoittaminen tarkoittaa ja miten sen avulla irtisanotut tulee

huomioida neuvotteluiden jalkeen.
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Ohjeistukset ja toimintaperiaatteet on tarkastettu vastaamaan nykylainsaadantoa. Vanhoja
Valiolla tehtyja toimintasuunnitelmia on kaytetty hyvaksi taman kevaisen toimintasuunnitel-
man laatimiseksi, mutta nykylainsaadannon velvoitteet on tarkastettu ja suunnitelmat tehty

vastaamaan naita.

Haastattelussa kysyttiin haasteltavilta 1 ja 2, miten he kokevat uudelleensijoittamiseen vel-
voittaman lainsaadannon tyonantajan ja irtisanottujen nakokulmasta. Heilta kysyttiin myos

arviota siita, miten uudelleensijoitusprosessi Valiolla on tahan asti sujunut.

Kummatkin haastateltavat arvioivat lainsaadannon olevan hyva irtisanottujen nakokulmasta.
Laki pyrkii varmistamaan, etta tyonantaja tekee kaikkensa, jotta irtisanotut saavat tiedon

kaikista avoimista paikoista. Toisaalta haastateltava 1 toteaa, etta lain tulisi velvoittaa tyon-
tekijaa antamaan tarkemman selvityksen siita, mista paikoista tama oikeasti on kiinnostunut
saamaan tietoa. Valiolla on toimipaikkoja viisitoista ympari Suomea. Tallaisessa suuressa yri-

tyksessa uudelleensijoittamisprosessi on tyonantajan nakokulmasta vaativa tehtava, kun irti-

Haastateltava 2 arvio myos, etta laki on vaativa suuren yrityksen hoitaa ja perustelee tata

silla, etta Valion kaltaisessa suuressa organisaatiossa, jossa tuotantolaitoksia on paljon, vaih-
tuvuus maaraaikaisissa tyosuhteissa on todella suurta. Haasteltava 1:n mielesta laki on tyolas
tyonantajaa kohtaan silla, yritys joutuu lahettamaan kaikista tyopaikoista tietoa irtisanotuille
vaikka kaytannossa tiedetaan, etta nama eivat ole tyopaikoista kiinnostuneita. Myo0s irtisano-
tut voivat kokea taman prosessin kiusallisena, jos heille lahetetaan toistuvasti kirjeita ja tar-

jotaan kaikkia mahdollisia tehtavia.

Kun haasteltavilta 1 ja 2 kysyttiin, miten he arvioivat prosessin sujuneen kokonaisuudessaan,
he kertoivat prosessin olleen haastava. Haastateltavan 2 mukaan uudelleensijoitusprosessin
alussa tarkastettiin lain vaatimat velvoitteet ja huomattiin, etta vaatimukset ovat haasteelli-
sia suuren yrityksen toteuttaa. Valiolla kehitettiin kuitenkin tapa hoitaa tama prosessi, jotta
kaikki irtisanotut saataisiin mahdollisimman nopeasti informoiduiksi kaikista mahdollisista
tehtavista. Lisaksi selvitettiin, minka tyyppisista tyopaikoista ja milla toimipaikoilla irtisano-

tut olisivat kiinnostuneita tyoskentelemaan.

Yhtena haastattelukysymyksena oli, kuinka monta irtisanottua on pystytty uudelleensijoitta-
maan yrityksessa ja miten he ovat kokeneet koko taman prosessin. Kummatkin haasteltavat
vastasivat samoin, eli heidan saamansa palautteen mukaan uudelleensijoitetut ovat olleet
iloisia paastessaan takaisin tyoskentelemaan Valiolle. Uudelleensijoitetut ovat kokeneet

myos, etta heidat on otettu hyvin vastaan tyoyhteisossa. Lyhyesti todetaan, etta uudelleensi-
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joitusprosessi on tapahtunut hyvassa hengessa ja prosesseista on paaosin ollut paljon positiivi-

sia tuntemuksia.

Kaikkien kohdalla ei kuitenkaan paasty pelkkiin positiivisiin kokemuksiin. Joillekin irtisanotuil-
le on tarjottu samantasoista tehtavaa kuin ennen ja samalla palkalla, mutta he eivat ole tata
paikkaa ottaneet vastaan. Haastateltava 1 arvio syyn johtuneen siita, etta he ovat ottaneet
yt-prosessin henkilokohtaisesti ja ovat arvioineet irtisanomissyiden olleen henkilokohtaisia
vaikka kyseessa on kollektiiviset syyt. Toisissa tallaisissa tapauksissa yt:n piirissa olleet ovat
kenties ajatelleet, etta organisaatiomuutokset voivat johtaa heidan itsensa kannalta vaati-
vimpiin tehtaviin. Kun nain ei tapahtunut ja heille on tarjottiin vain samantasoista tehtavaa,

he kieltaytyivat tarjouksesta pettyneena.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta uudelleensijoitusprosessin onnistuneen hyvin myos tuloksia
tarkasteltaessa, vaikka prosessi on viela kesken. Haastateltava 2 kertoo, etta yksitoista irtisa-
nottua on saatu tahan mennessa sisaisesti uudelleensijoitettua 41:sta. Luku sisaltaa yhden
takaisinotetun. Yhdentoista uudelleensijoitetun maaran voidaan todeta olevan hyva tulos,

etenkin kun naista yhdestatoista viisi on sijoitettu vakituiseen tyotehtavaan.

6.2 Prosessin kuvaus

Uudelleensijoittamisprosessi lahtee liikkeelle irtisanomistilanteesta, joka kaydaan paasaantoi-
sesti kasvotusten oman esimiehen kanssa. Jos tyontekija ei ole kyseisella hetkella tyossa esi-
merkiksi kesaloman takia, hanet pyritaan tavoittamaan puhelimitse, jotta hanet voitaisiin
pyytaa tulemaan tyopaikalle. Jos henkiloa ei tavoiteta puhelimitse, hanelle lahetetaan irtisa-

nomisilmoitus ja tyosuhteenpaattoilmoitus kirjeitse kotipostiosoitteeseen.

Jokaisen irtisanotun kanssa kaydaan kaksi tapaamista. Ensimmaisessa annetaan irtisanomisil-
moitus ja tyovelvoitteenpaattoilmoitus. Toinen tapaaminen jarjestetaan kahden paivan paa-
han ensimmaisesta ja tassa kaydaan lapi kaytannon asioita. Tapaamisia jarjestetaan kaksi,
jotta irtisanotut pystyvat miettimaan asioita rauhassa pari paivaa sen sijaan, etta he joutuisi-
vat kaymaan kaikki kaytannon asiat lapi samalla kun ovat saaneet tiedon irtisanomisestaan.

Ihminen ei valttamatta sisaista kaikkia irtisanomiseen liittyvia asioita jarkytykseltaan.

Irtisanomistilanteessa esimiehen tulisi kertoa irtisanomisen syyt. Valion neuvotteluiden lahto-
kohtana olivat kollektiiviset syyt, tarkennettuna tuotannolliset ja taloudelliset syyt. Irtisano-
mistilanteessa irtisanotulle annettiin allekirjoitettavaksi irtisanomisilmoitus ja tyosuhteen-

paattoilmoitus, jotka hanen lahin esimiehensa myos allekirjoitti myohemmin. Tyosuhteen-
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paattoilmoitukseen on merkitty irtisanomisajan pituus seka tyontekovelvollisuus irtisanomis-

ajalla.

Jos tyontekija oli irtisanomisen ajankohtana estynyt tulemasta toihin esimerkiksi kesaloman
takia, hanet pyrittiin tavoittamaan puhelimitse. Puhelinkeskustelussa hanta pyydettiin tule-
maan tyopaikalleen, jotta irtisanomistilanne voitiin kayda kasvotusten. Tyontekijalle ei ker-
rottu tarkkaa syyta siihen, miksi hanta pyydetaan tulemaan tyopaikalleen. Irtisanomistilanne
voitiin kayda myos puhelimessa seuraavissa tapauksissa: tyontekija itse toivoi asiasta lisaa
informaatiota tai kysyi syyta tyopaikalle tulemiseen puhelinkeskustelun aikana. Naita tapauk-
sia oli muutamia. Jos tyontekijaa ei tavoitettu puhelimitse, hanelle toimitettiin irtisanomis-
ja tyosuhteenpaattoilmoitus kirjeitse. Ilmoitukset pyydettiin lahettamaan takaisin Valiolle

mahdollisimman nopeasti.

6.2.1 Lomakkeen sisalto

Irtisanotuille laadittiin uudelleensijoittamista koskeva lomake ”Kiinnostus avoimiin paikkoi-
hin” (jaljempana ”"lomake 1) taytettavaksi. Valion henkilostohallinto vastasi kyseisen lomak-
keen laatimisesta, sen lahettamisesta irtisanotuille, irtisanotuilta saatujen tietojen tallen-
nuksesta, tallennusten paivittamisesta ja tallennuksiin pohjautuvien taulukoiden laatimisesta.

Taulukot toimivat sen jalkeen henkilostohallinnon apuna uudelleensijoittamisessa.

Lomakkeeseen 1 (liite 3) tuli tayttaa mm. seuraavat asiat:
¢ henkilotiedot,
o kiinnostus Valiolla avautuviin tyotehtaviin (kylla/ei) ja jos henkilot vastasivat "kyl-
la”, heidan tuli ilmaista kiinnostus:

o toimipaikoittain,
o tyotehtavittain (toimihenkilo, ylempi toimihenkild, varasto, tuotanto yms.),
o tyosuhteiden pituuksiin (maaraaikainen, osa-aikainen, sijaisuus, vakituinen),
o tyohistoria Valiolla,
o koulutus,

o haluaako tiedon avoimista paikoista sahkopostitse vai kirjattuna kirjeena

Maaraaikaiset tyosuhteet oli jaettu viela keston mukaan (3 pva-2 vko, 2 vko-1 kk, 1-6 kk, yli 6
kk).
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Lomake taytettiin joko irtisanomistilanteessa yhdessa irtisanotun kanssa tai sitten se lahetet-
tiin irtisanotuille kirjattuna kirjeena samalla kun tyosuhteenpaatto- ja irtisanomisilmoitukset-
kin. Lomakkeen mukana lahetettiin myos tieto (”Avoin paikka”- ilmoitukset), kaikista kyseisen
henkilon kiinnostuksen mukaisista vapaista tyotehtavista seka niihin liittyva ”Yhteenvetolo-
make”, johon henkilon tuli merkita, mitka tehtavista mahdollisesti kiinnostaisivat. Nama lo-
makkeet (lomake 1 ja Yhteenvetolomake) ja ilmoitukset pyydettiin lahettamaan mahdolli-

simman nopeasti allekirjoitettuna ja taytettyna Valiolle. Vastauskuori oli mukana.

Henkilostohallinto laati Excel-taulukoita, joihin taytettaisiin irtisanottujen tietoja lomakkei-
den 1 ja Yhteenvetolomakkeen pohjalta. Taulukot oli tehty helpottamaan uudelleensijoitta-
mista ja tyopaikkojen tarjoamista. Niiden avulla oli tarkoitus myos helpottaa uudelleensijoi-

tusprosessia, jossa irtisanotuille oli tarkoitus jatkossa tarjota taulukoiden perusteella ainoas-

Lomakkeiden 1 vastaanottamisessa oli joitakin ongelmia. Osa irtisanotuista lahetti tunnollises-
ti lomakkeet taytettyna, mutta osalle piti lahettaa niita saannollisin valiajoin uudelleen. Nais-
sa tapauksissa heille piti lahettaa kaikki siihen saakka avoinna olleet tyotehtavat aina uudel-
leen. Lomakkeita 1 ja Yhteenvetolomakkeita seka kaikkia tyotehtavia koskevat Avoin paikka-
ilmoitus lahetettiin naille irtisanotuille uudelleen, kunnes he lahettivat lomakkeen 1 taytetty-

na.

Osalle lomakkeen 1 palauttaneista irtisanotuista tarjottiin vain heidan kiinnostustaan vastaa-
via tyotehtavia lahettamalla heille Avoin paikka-ilmoitus aina kun jokin tehtava avautui. Sen
lisaksi heille lahetettiin Yhteenvetolomake, johon irtisanotut merkitsivat kiinnostavat paikat.
Yhteenvetolomakkeiden pohjalta paivitettiin Excel-taulukoiden irtisanottujen henkilotiedot
seka heidan kiinnostuksensa eri tehtaviin. Taulukoiden avulla pystyttiin informoimaan Helsin-
gin paakonttorilla kaikkien avautuvien tyotehtavien esimiehia siita, onko jokin irtisanottu
kiinnostunut tehtavasta vai voidaanko tehtava tayttaa normaalisti rekrytoimalla tai maaraai-

kaisuuksia jatkamalla.

Taulukoiden avulla oli helppo tehda yhteenvedot henkiloiden kiinnostuksesta eri toimipaikoit-
tain, tyotehtavittain ja tyopituuksien mukaan. Niiden avulla lahetettiin jokaisen toimipaikan
tehtaanjohtajalle tieto siita, kuinka monta irtisanottua oli kiinnostunut taman toimipaikan
tulevaisuudessa eri tehtavista eritellen:

¢ ylemmat toimihenkilot

e toimihenkilot

e varaston tai

e tuotannon tehtavat
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Menettelylla varmistettiin, etta tehtailla tiedettiin kuinka moni irtisanotuista olisi mahdolli-
sesti kiinnostunut eri tehtavista ja mita tulevia avautuvia tehtavia voitaisiin suoraan tayttaa

normaalisti rekrytoimalla joko yrityksen ulkopuolelta, tehtaan sisalta tai Valiolta muualta.

6.2.2 Rekrytointiprosessi

Irtisanottujen uudelleensijoitukseen liittyva rekrytointiprosessi sujui lahtokohtaisesti kuten
normaali rekrytointi. Kun irtisanottu oli vastannut myontavasti hanelle tarjottuun paikkaan tai
paikkoihin ja toimittanut vastauksen tai vastaukset henkilostohallinnolle, henkilostohallinto
toimitti kyseista tehtavaa hoitavalle esimiehelle tasta tiedon. Henkilostohallinto sopi esimie-
hen ja irtisanotun kanssa tyohaastatteluajan, jossa selvitettiin kyseisen henkilon sopivuus

tehtavaa hoitamaan.

Esimiehia oli valmennettu siihen, etta irtisanotut tyontekijat tuli palkata tehtavaa hoitamaan,
mikali heidat voitiin kohtuullisella koulutuksella tai muulla perehdytyksella tehtavaan val-
mentaa. Tallainen menettely voi jossain tapauksessa ylittaa sen perehdytyksen tason, jota
normaalissa rekrytointiprosessissa voitaisiin edellyttaa. Uuden tehtavan tuli vastata irtisanot-

tujen koulutusta, kokemusta tai ammattitaitoaan.

7 Takaisinottovelvollisuusprosessi Valiolla

Tutkimuksen yhdeksi osa-alueeksi on valittu Valion takaisinottovelvollisuuteen liittyvan pro-
sessin avaamista. Tassa luvussa kuvataan takaisinottovelvollisuuden hoitamista ja siihen liitty-

vaa prosessikuvausta.

Takaisinottovelvollisuuteen liittyvaa prosessia tullaan tutkimuksen yhteenvedossa vertaile-
maan lain asettamiin velvoitteisiin ja siihen, miten se eroaa tutkimukseen valitun verrokkiyri-
tyksen vastaavasta prosessista. Kyseinen prosessi on Valiolla vasta varsin alussa, silla irtisa-
nottujen irtisanomisajat ovat olleet pitkia. Tutkimuksen tekemisen ajankohta sijoittuu sellai-

selle ajanjaksolle, etta suurin osa tyosuhteista on vasta paattymassa.

7.1 Yleista

Takaisinottovelvollisuudesta on saadetty TSL 6:6. Pykalan mukaan yritys on velvollinen otta-

maan takaisin taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanomiaan tyontekijoita yhdeksan
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kuukauden ajan heidan tyosuhteensa paattymisesta. Tyosuhde paattyy irtisanomisajan jal-
keen ja irtisanomisajat voivat vaihdella 14 paivasta kuuteen kuukauteen. Irtisanomisajoista
voidaan sopia my0s toisin, mutta TSL 6:3 maaritellyt yleiset irtisanomisajat ovat kuitenkin

vahimmaisajat, joihin tyonantajaa tassa takaisinottovelvollisuuteen liittyen velvoitetaan.

Takaisinottovelvollisuudella tarkoitetaan niita toimia, joita yritys on velvollinen tekemaan
sijoittaakseen irtisanomiaan tyontekijoita takaisin yritykseen samoihin tai samankaltaisiin

tehtaviin. Irtisanottujen taytyy olla tyovoimatoimistossa tyohakijoina.

7.2 Prosessikuvausta

Valiolla takaisinottovelvollisuus on tutkimusta tehtaessa viela varsin alussa. Ensimmaiset tyo-
suhteet ovat paattyneet ja suurimmalla osalla irtisanotuista tyosuhde paattyy vasta vuoden-
vaihteessa 2009 - 2010.

Haasteltaville 1 ja 2 tehtiin liitteen 1 mukaisesti kysymyksia Valiolla kaydysta takaisinottopro-
sessista liittyen Valion kevaan 2009 yt-neuvotteluihin. Vastauksia tulkitessa huomio kiinnittyy
kahteen seikkaan, prosessi on viela varsin alussa ja neljasosa irtisanotuista on jo uudelleensi-

joitettu yritykseen.

Haastateltavilta kysyttiin, miten takaisinottovelvollisuusprosessi on heidan mielestaan sujunut
kokonaisuudessaan. Vastauksissa oltiin yksimielisia siita, etta prosessin sujuvuudesta on vai-
kea tehda loppupaatoksia tassa vaiheessa. Kummatkin haastateltavat ilmaisivat vastauksis-
saan, etta prosessi on viela varsin alussa ja etta suurin osa irtisanottujen tyosuhteista paattyy

vasta vuodenvaihteessa 2009 - 2010.

Haastateltava 2 kertoi kuitenkin, etta yksi irtisanotuista on jo takaisinotettu. Hanet on sijoi-

tettu aitiysloman sijaisuuteen ja han on palannut hyvilla mielin ja motivoituneena yritykseen.

Kun toiselta haastateltavalta (1) kysyttiin mielipidetta takaisinottoon liittyvan prosessin on-
nistumisesta tahan mennessa, oli hanen vastauksensa samansuuntainen 2:n kanssa. Han pai-
notti sita, etta ison yrityksen on huomattavasti helpompi hoitaa takaisinottoon kuin uudel-
leensijoittamiseen liittyvaa prosessia. Takaisinottovelvollisuuden mukaan yrityksen tulee tar-
den tyotehtavien tulee vastata hanen kokemustaan, koulutustaan tai tyotaan, ja kuten haas-
tateltava tarkensi, tama tarkoittaa kaytannossa saman tyoehtosopimuksen ja palkkatason

tehtavia. Han havainnollistaa asiaa tilanteella, jossa irtisanottu on ollut toimihenkilona logis-
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tiikkapuolella, jolloin hanelle tulee tarjota takaisinottovelvollisuuden perusteella toimihenki-

lon tehtavia logistiikkapuolelta.

Haastateltavilta 1 ja 2 kysyttiin myos, miten he arvioivat takaisinotetun kokeneen prosessin ja
sen, etta tyoskentelee taas samalle tyonantajalle kuin, mista hanet on kertaalleen irtisanot-
tu. Vastauksista nakyi, etta takaisinotettu on kokenut prosessin positiivisesti ja ollut aidosti
mielissaan mahdollisuudesta jatkaa yrityksessa. Han on ollut motivoitunut palaamaan takaisin
yritykseen irtisanomisesta huolimatta. Hanet on otettu positiivisin mielin vastaan tyoyhtei-
soon. Haastateltava 2 kertoo, etta takaisinotettu on kiinnostunut ja motivoitunut tyoskente-
lemaan Valiolla myos tulevaisuudessa ja kokee, etta maaraaikaisuudenkin kautta pystyy kat-
selemaan yrityksen sisalla muita paikkoja. Tarkeimpana tekijana takaisinotettu nakee sen,
etta han on takaisin Valiolla toissa. Han on myos osoittanut motivoitumistaan tyohon aloitta-

malla aktiivisena uudessa tehtavassaan.

Takaisinottovelvollisuudesta on annettu Valiolla ohjeita erilaisten esimiehille, tyontekijoille
ja henkilostohallinnolle laadituin ohjeistusten avulla. Ohjeissa kerrotaan takaisinottovelvolli-
suudesta, miten se on laissa maaritelty ja mitka ovat yrityksen velvoitteet sen tayttamiseksi.
Ohjeistuksissa kerrotaan siita, etta tyotekijan tulee olla tyohakijana paikallisessa tyovoima-
toimistossa. Takaisinottoon liittyva velvollisuus on kuitenkin yrityksen vastuulla, etta se tulee

taytetyksi.

7.3 Problematiikkaa

Liitteessa 4 on kuvattu paikkojen tarjoamiseen liittyva prosessi Valiolla. Prosessikaaviosta
nahdaan, etta paikan tullessa avoimeksi, sita tarjotaan ensin uudelleensijoitettaville. Jos
naista kukaan ei ole tehtavaan soveltuva tai siita kiinnostunut, kartoitetaan kiinnostusta yri-
tyksen sisaisella haulla. Jos yrityksen sisalta ei l0ydy sopivaa henkiloa, paikkaa tarjotaan ta-

kaisinottovelvollisuuden piirissa oleville.

Tama prosessi on monimutkainen ja aikaa vieva, koska sopivia henkiloita on ensin etsittava
uudelleensijoitettavien joukosta ja sen jalkeen sisaisella haulla ennen kuin paikkaa voidaan

tarjota takaisinottovelvollisuuden piirissa olevalle.
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8 Verrokkiyritys

Tutkimukseen haluttiin saada vahintaan yksi Valion kanssa samaa kokoluokkaa oleva Suomessa
toimiva yritys ja sen vuoksi kiinnostusta kysyttiin muutamilta yrityksilta. Yksi Suomessa toimi-
va, maailmanlaajuisesti tunnettu porssiyhtio ilmaisi aluksi kiinnostuksensa tutkimusta koh-
taan, mutta ei lopulta suostunut antamaan haastattelua. Eras toinen merkittava Suomessa
toimiva elintarvikeyritys kiinnostui antamaan haastattelun ja tulemaan sita kautta osaksi tut-
kimuksen tekemista. Kyseinen yritys ei halua kuitenkaan nimeaan julkisuuteen, joten sovittiin
yrityksesta tutkimuksessa kaytettavan nimitysta Verrokkiyritys. Yrityksesta ei myoskaan kerro-

ta mitaan paljastavaa, josta se voitaisiin tunnistaa.

Verrokkiyritykseksi valittiin toinen suuri Suomessa toimiva elintarvikeyritys, jossa viimeisim-
mat yt-neuvottelut kaytiin maaliskuun loppupuolelta toukokuun alkupuoliskolle 2009. Naiden
yt-neuvotteluiden lahtokohtana oli yhden tuotantoyksikon alasajo, jonka seurauksena tyovoi-
maa jouduttiin vahentamaan. Yrityksen henkilostopaallikolle tehtiin liitteen 2 mukainen haas-
tattelu, jossa kysyttiin yrityksen viimeisista yhteistoimintaneuvotteluista. Haastattelun kysy-

mykset olivat paaosin samoja kuin Valiolle muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta.

Verrokkiyrityksen yt:hen liittyvia toimintatapoja ja prosesseja tullaan vertaamaan tutkimuk-
sessa myohemmin Valion vastaaviin prosesseihin seka kertomaan miten yt:t erosivat toisistaan
yleisesti ja lahtokohdiltaan. Prosesseista tehdaan myos prosessikaavio. Tutkimuksen perus-

teella pyritaan synnyttamaan kehitysehdotuksia Valiolle.

8.1 Viimeisimpien yhteistoimintaneuvotteluiden yleiskuvaus

Verrokkiyritykseen tehtiin haastattelu (liite 2), joka sisalsi paaosin samoja kysymyksia kuin
Valiolle tehty haastattelu. Haastatteluun lisattiin muutamia kysymyksia uudelleensijoittami-
sen ja takaisinottovelvollisuuden prosesseista. Lisakysymyksia tehtiin yleisesti yrityksen vii-
meisimmista yt-neuvotteluista, jotta saatiin selville, millaisesta lahtokohdasta oli lahdetty
neuvottelemaan, mihin ajankohtaan neuvottelut sijoittuivat ja mita asioita neuvotteluiden

aikana kokouksissa kasiteltiin.

Haastateltavan tehtavana oli koordinoida lakitulkintoja ja selvityksia kevaan 2009 yhteistoi-
minnassa. Han osallistui myos kaikkiin yrityksen sisalla oleviin yt-neuvotteluihin liittyviin ko-
kouksiin, hallinnoi yt-prosessin jalkeen irtisanomisasioita, koordinoi uudelleensijoitusta ja
paikkojen tarjoamista, hallitsi kaytannon asioiden eteenpain viemista ja koordinoi kokousten
valilla. Han oli lisaksi yhteydessa tyovoimatoimistoihin ja muihin tarvittaviin tahoihin, mm.

elakeyhtioihin yms. Haastattelun ajankohdaksi sovittiin 11.11.2009.
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Haastateltavalta 3 kysyttiin yt-neuvotteluiden ajankohdasta ja kokouksissa kasitellyista asiois-
ta. Yt-neuvottelut oli pidetty maaliskuun lopun ja toukokuun alun valilla. Neuvotteluja oli

kayty vahintaan kerran viikossa. Kokonaisaika neuvotteluille oli lain maaraama vahintaan kuu-
si vitkkoa, koska vahennystarpeet koskivat vahintaan 10 henkea. Haastateltavan mukaan neu-
votteluaikaa olisi haluttu tyontekijoiden puolelta pidentaa. Ratkaisuun paadyttiin tyonantajan

ja tyontekijoiden yhteisella paatoksella.

Yt-neuvotteluista kaytiin aloituskokous, kaksi valikokousta ja paatoskokous, joiden paasisalto-
na oli toimintasuunnitelman laatiminen. Se maarittaa, milloin vahennykset voitaisiin mahdol-
lisesti toteuttaa. Kokouksissa kasiteltiin myos vaihtoehdot toimintasuunnitelmalle ja niiden
mahdolliset vaikutukset, esim. henkilosiirrot. Suunnitelman pohjana oli yhden yksikon alasajo,
joten tahan liittyva suunnitelma kaytiin lapi neuvotteluiden loppupuolella. Haastateltava 3
kertoi, etta toimintasuunnitelmaa alettiin rakentaa lain vaatimuksiin pohjautuen yhdessa
neuvotteluissa mukana olleiden henkildston edustajien kanssa. Suunnitelmaa kehitettiin neu-

votteluiden edetessa ja se saatiin lopulliseen muotoonsa neuvotteluiden loppupuolella.

Haastateltavalta 3 kysyttiin tuntemuksia siita, miten esimiehet ja irtisanotut olivat kokeneet
neuvottelut. Vastauksena saatiin, etta ne koettiin esimiesten keskuudessa raskaana, erityises-
ti niiden esimiesten keskuudessa, joita neuvottelut koskivat. Irtisanotut pitivat prosessia sa-
moin raskaana, vaikka kyse oli jo pienen YT:n lapikayneesta yksikosta. Kevaan 2009 neuvotte-
luiden ajankohta tuli kuitenkin yllatyksena koko tuotantoyksikolle, vaikka osa henkilostosta oli

sita aavistellutkin.

Verrokkiyrityksen yhteistoiminnasta haluttiin tietaa vahennysten toteuttamistapa, kuinka
suuri osa yksikon vahennettavista tyontekijoista irtisanottiin, kuinka moni sijoitettiin uusiin
tehtaviin ja kuinka monelle toteutettiin elakejarjestely. Vastaukseksi saatiin, etta kolmasosa
irtisanottiin, kolmasosa siirtyi uusiin tehtaviin ja kolmasosalle toteutettiin elakejarjestely.
Haastateltava painotti, etta kaikille halukkaille pyrittiin [0ytamaan uutta tyota ja etta irtisa-
nominen oli viimeisin vaihtoehto henkiloston vahentamiselle. Han naki lopputuloksen vastuul-
lisena. Lisaksi on tiedossa, etta irtisanotuista yli puolet on tyollistynyt jo uudestaan. Tahan
lopputulokseen paastiin kayttamalla ulkopuolista tukea, jolla tuettiin henkiloiden uudelleen-

tyollistymista.

Haastateltavalta kysyttiin myos yleisia kysymyksia yt-neuvotteluista. Han kertoi yt-
neuvotteluihin suunnitellun aikataulun pitaneen paikkansa, koska prosessia oli hyvin valmis-
teltu. Lisaksi kaytettiin tyonantajaliiton juristeja tukena prosessin eteenpainviemisessa ja

tarkastettiin lainsaadannon velvoittamat toimet tyonantajaa kohtaan.
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Haastateltava kertoi, etta henkilosto sai ohjeistusta lain vaatiman maaran, jopa hieman
enemman. Ohjeistuksena kaytettiin yrityksen ulkopuolista konsultointiapua muutokseen val-
mistautumisessa. Konsultoinnit hoidettiin tapaamisten muodossa. Yritykseen pyydettiin myos
ulkopuolisia asiantuntijoita kertomaan yt-prosessista yleisesti ja niista lain edellyttamista

velvoitteista, jotka koskevat tyonantajaa ja tyontekijoita.

Haastattelussa kysyttiin seuraavaksi, toteutuiko ennakoitu maara irtisanomisia neuvotteluiden
jalkeen. Vastaaja painotti lahtokohdaksi, etta kaikille irtisanomisten piirissa olleille tarjottiin
tyota yrityksen toisilta toimipaikoilta. Kaikki eivat kuitenkaan olleet halukkaita vastaanotta-

irtisanomisia jouduttiin tekemaan.

Yt-prosessista haluttiin saada selville, oliko yritys pystynyt luomaan muutoksilla uuden tehok-
kaamman organisaation. Haastateltava kertoi, etta uuden toimintamallin kaytannon toteutus

on viela kesken. Henkiloita on sijoittunut uusiin tehtaviin ja toiminta saatu vahitellen muutet-
tua vastaamaan uutta toimintamallia. Kaikki on mennyt kuitenkin hyvin tahan mennessa ja

parempia tuloksia on voitu jo nahda.

8.2 Uudelleensijoitusprosessin kuvaus

Verrokkiyrityksesta haluttiin tietaa, miten se on huomioinut ja hoitaneet yt-neuvotteluiden
jalkeisen uudelleensijoitusprosessin. Prosessista tehtiin kysymyksia, jotta saatiin selville, mi-
ten paikkoja on tarjottu irtisanotuille, onko prosessia ollut hoitamassa joku tietty henkilo,

millaisena lainsaadanto koettiin ja miten irtisanotut kokivat prosessin.

Haastateltava kertoi, etta irtisanotut ja avoimet paikat kirjattiin. Irtisanotuille tarjottiin
avoinna olevia paikkoja aina kirjallisesti, paaosin kasvotusten, mutta myos kirjatulla kirjeella,
jos mahdollisuutta henkilokohtaiselle tapaamiselle ei ollut. Kyseiselle paikkakunnalle lahetet-
tiin tieto auki olevista tyopaikoista ja siella esimiehet hoitivat tarjoamisen. Eli kaikkia tyo-
paikkoja, jotka avautuivat uudelleensijoituksen aikana, tarjottiin irtisanotuille huomioiden

kuitenkin, etta henkilot ovat koulutettavissa kohtuudella naihin tehtaviin.

Prosessin hoitamiseksi tehtiin aluksi kokoava lomake, jossa tarjottiin kaikkia silla hetkella
avoinna olleita paikkoja yhta aikaa. Taman jalkeen prosessin edetessa tehtiin maaramuotoi-
nen lomake, jossa kerrottiin kyseisen tehtavan tiedot. Tama lomake lahetettiin jokaiselle
irtisanotulle, heti kun kyseinen paikka aukesi. Kaikkia paikkoja tarjottiin aina kaikille irtisano-
tuille, olivatpa he oikeasti naista paikoista kiinnostuneita tai ei. Joskus talla tarkoitettiin sita,

etta samoja paikkoja jouduttiin tarjoamaan samalle henkilolle. Tama tuotti valilla henkiloi-
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den keskuudessa hammennysta, koska he joutuivat aina uudestaan ja uudestaan kieltayty-

maan tietyista samoista tehtavista.

Tassa haastattelussa kysyttiin, miten vastaaja kokee uudelleensijoittamiseen velvoittavan
lainsaadannon tyonantajan ja irtisanottujen nakokulmasta. Vastaukset olivat samanlaisia Vali-
on vastausten kanssa ja haastateltavat arvioivat lain olevan tyonantajan nakokulmasta tiukka.
Muotovirheita ei saa tulla ja tyonantajan tulee olla koko ajan tasalla lainsaadannosta, jotta
muistaa noudattaa kaikkia velvoitteita. Laki suojaa kuitenkin haastateltavan 3 mielesta hyvin

irtisanottuja.

Irtisanotut olivat olleet tyytyvaisia eika mitaan kritiikkia tyonantajaa kohtaan ollut syntynyt
prosessin aikana. Heilta oli tullut jopa palautetta, etta yritys on toiminut vastuullisesti, koska
kaikkia paikkoja on pyritty heille tarjoamaan. Nama asiat selvisivat kysyttaessa, miten irtisa-
notut ovat kokeneet prosessin. Haastateltava 3 kertoi kuitenkin, etta kun on kyse yt-
neuvotteluista, niin kritiikkia sita paatosta kohtaan tulee aina. Han arvio kuitenkin palautteen

kertovan siita, etta uudelleensijoitusprosessi hoidettiin hyvin.

8.3 Takaisinottovelvollisuus

Takaisinottovelvollisuusprosessista ja sen hoitamisesta ei saatu paljoa tietoa haastattelusta.
Tahan syyna on se, etta kevaan yhteistoimintaneuvotteluista on varsin vahan aikaa ja koska
tyosuhteet ovat paaosin olleet pitkia, tyontekijoiden irtisanomisajat ovat vasta nyt paatty-
massa. Haastateltava 3 kertoi kuitenkin, etta edellisissa yt-neuvotteluissa on toimittu vastuul-

lisesti ja henkiloita on rekrytoitu uudelleen heidan irtisanomisaikojensa paattymisen jalkeen.

Haastattelussa kysyttiin, miten takaisinottovelvollisuus koetaan tyonantajan ja irtisanottujen
nakokulmasta. Vastaus oli lahes identtinen kuin uudelleensijoittamisen kohdalla. Vastaaja
kertoi, etta asioita pitaa tarkistaa tyonantajaliiton juristeilta koko ajan. Muotovirheista ran-
gaistaan kohtuuttomasti, jopa silloinkin kun on pyritty toimimaan vastuullisesti ja oikein. Han
painottaa, etta on tarkeaa olla selvilla lain velvoitteista ja seurata niiden toteutumista koko

ajan.

Vaikka kyseisesta yt-neuvotteluista ei ole viela realisoitunutta tietoa silta osin, miten ta-
kaisinottovelvollisuus tulee onnistumaan, vastaaja arvioi, etta tietynlaista kulttuurishokkia
koetaan ja sopeutumista vaaditaan kun irtisanotut tullaan rekrytoimaan uudestaan takaisinot-
tovelvollisuuden takia. Heidan keskuudessaan saattaa olla tietynlaista alemmuuden tunnetta,

koska ovat joutuneet kerran irtisanotuiksi.
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Vastaaja kertoi haastattelun lopussa, etta suhtautuminen takaisinottovelvollisuuteen on paa-
osin ollut positiivista ja luottamushenkiloilta on jalkikateen tullut jopa kiitosta vastuullisesta
prosessin hoitamisesta. Han toivoisi lainsaadannon olevan kaytannonlaheisempi ja ehka hie-
man joustavampi niin tyonantajaa kuin irtisanottuakin kohtaan. Jokin pieni asia on saattanut
jaada huomioimatta ja niista on syntynyt ikavia tilanteita, vaikka on pyritty menettelemaan
oikein ja lain mukaisesti. Tasta on jouduttu maksamaan useita kymmenia tuhansia euroja

korvausta per tyontekija.

9 Vertailua yritysten yt-prosesseista

Tutkimuksen haluttiin vertailu Valion ja Verrokkiyrityksen yt-prosesseista. Siina on tarkoitus
tutkia, miten yt-neuvottelut erosivat toisistaan lahtokohdiltaan, ajankohdiltaan seka miten ne
onnistuttiin yrityksissa lakiin nahden. Tarkasteluun otettiin myos henkiloston ja tyoantajan

nakemyksia prosesseista.

Tutkimuksessa tarkasteltiin uudelleensijoittamisprosesseja ja takaisinottovelvollisuuteen liit-
tyvia toimintatapoja. Uudelleensijoittamisesta on tehty kummankin yrityksen prosessikuvauk-
set (liite 4 ja liite 5), jotta prosessien kulku on helppo havainnoida. Prosesseista on kerrottu

yksityiskohtaisemmin tutkimuksessa aikaisemmin.

Vertailun lahtokohtana on saada tutkimukselle yhteenvetoa, kiteyttaa kummastakin yritykses-
ta tehdyt tutkimukset yhteen tutkimuksen osioon, vertailla yritysten toimintatapoja, kertoa
yt-prosessien lahtokohdista seka tarkeimpana, synnyttaa kehitysehdotuksia Valion toimintata-
poja silmalla pitaen. Tutkimukseen olisi haluttu saada yksi Suomen suurimmista porssiyhtiois-
ta toiseksi vertailuyritykseksi. Tahan yritykseen tehtiin kysely, mutta vastaus oli kielteinen.

Onneksi tutkimukseen saatu verrokkiyritys osoitti kiinnosta tutkimusta kohtaan.

Kuten aikaisemmin on todettu, verrokkiyritys oli erittain kiinnostunut ja auttavainen haastat-
telun jarjestamisen suhteen. Yritykseen toimitettiin alustavat haastattelukysymykset (liite 2),
jotka olivat paaosin samoja kuin Valion kohdalla. Kysymyksiin oli kuitenkin lisatty muutama
uudelleensijoittamisprosessia tarkentava kysymys seka yrityksen viimeisimpia yt:ta koskeva
kysymys. Nailla kysymyksilla saatiin taustatietoa viimeisimmista yt:sta. Valiolla kysymyksia ei
luonnollisesti tarvinnut esittaa, silla tutkimuksen kirjoittaja oli ollut yrityksessa kesaharjoitte-
lussa kesalla 2009 ja tiesi yt-neuvotteluiden lahtokohdista ja uudelleensijoittamismenettelys-

ta.
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9.1 Lahtokohdat yritysten neuvotteluille

Tutkimukseen haluttiin saada vahintaan kaksi samaa kokoluokkaa olevaa Suomessa toimivaa
yritysta. Valio oli lahtokohtaisesti tutkimuksen tarkein yritys ollessaan tutkimuksen tilaaja.
Valion toimintatapoihin ja prosesseihin keskityttiin erityisen tarkasti ja niita kuvattiin niin
yksityiskohtaisesti kuin yritys halusi tietojaan julkaista. Verrokkiyritykseksi saatiin toinen
Suomessa toimiva elintarvikeyritys, jolla on useita toimipaikkoja ympari Suomea. Yritys kuu-

luu suurempaan kansainvaliseen konserniin ja on Suomessa yleisesti tunnettu ja arvostettu.

Yritysten yhteistoimintaneuvottelut kaytiin loppukevaasta 2009, Valiolla toukokuun alkupuo-
lelta kesakuun loppuun. Verrokkiyrityksessa ajankohta sijoittui hieman aikaisemmin kevaalle
maaliskuun lopulta toukokuun alkupuoliskolle. Yleisesta taloudellisesta tilanteesta johtuen
yritykset joutuivat miettimaan selviytymiskeinoja myyntitulojen, tilausten ja viennin pienen-
tyessa. Voidaan todeta taloudellisen taantuman vaikuttavan elintarvikealalle suhteessa va-
hemman kuin yleisesti muille aloille. Taloudellisessa taantumassa elintarvikeyritykset olivat
samalla lahtoviivalla muiden yritysalojen kanssa. Taloudellinen taantuma oli jatkunut yli vuo-

den verran ja sen ennustettiin vain syvenevan.

Yritysten yhteistoimintaneuvottelut aloitettiin loppukevaasta 2009. Valiolla yhteistoiminta-
neuvotteluiden aloittamista perusteltiin myyntien selkealla pienentymisella. Tilannetta oli
yritetty korjata alkukevaasta tuottajahintojen suhteellisen rajuilla laskuilla, mutta tarpeeksi
tyydyttavaan lopputulokseen yrityksen taloudellista tulevaisuutta silmallapitaen ei ollut paas-
ty. Yrityksessa jouduttiin miettimaan jatkotoimenpiteita, jotta taloudellinen vakaus yrityksen
sisalla voitaisiin sailyttaa. Ratkaisuna tahan nahtiin yt-neuvotteluiden kaynnistaminen, ja

neuvotteluilla haettiin uutta, tehokkaampaa organisaatiota Valiolle.

Verrokkiyrityksessa taloudellinen tilanne oli vaikuttanut myos myynti- ja tilauslukujen pienen-
tymista jo pidemman aikaa. Yrityksessa paadyttiin ratkaisuun, etta jo kertaalleen yt-
neuvottelut lapikaynyt tuotantolaitos suunniteltiin lopetettavaksi. Taman tuotantolaitoksen
alasajon jalkeen tuotantoa tultaisiin osittain siirtamaan toiselle, jo ennestaan toimivalle tuo-
tantolaitokselle. Kaikkea lopetettavan laitoksen tuotantoa ei ollut tarpeen siirtaa toiselle

tuotantolaitokselle, silla tuotantomaaria oli jo aiemmin supistettu.

Kummassakin yrityksessa toteutuivat lain maaraamat velvoitteet yt-neuvotteluiden kaynnis-
tamiseksi. Irtisanomisperusteet tulivat taytantoon kummassakin yrityksessa, koska tuotannol-
liset ja taloudelliset syyt voitiin perustella. TSL 7:3 mukaan tyonantajalla on oikeus irtisano-
misperusteeseen, mikali tyon maara on vahentynyt taloudellisista tai tuotannollisista syista

olennaisesti ja pysyvasti. Pykalassa, sen soveltamiseksi maaritellaan myos se, etta mikali
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tyonantajan toiminnan uudelleenjarjestys johtaa tyomaaran vahenemiseen, on tyonantaja

oikeutettu irtisanomaan tyontekijoitaan.

Valiolla perusteet taytettiin, koska taloudelliset olosuhteet olivat aiheuttaneet tuotannon
supistamista. Verrokkiyrityksessa tuotantoa jouduttiin supistamaan myos taloudellisista syista.
Kummassakin yrityksessa jouduttiin tekemaan myos organisaatioon muutoksia, ja toimintaa

uudelleenjarjestamaan tata kautta.

9.2 Neuvotteluiden yleiskuvaus

Neuvottelut kaynnistettiin kummassakin yrityksessa YTL 8:45 mukaisella aloituskokouksella,
johon oli tehty YTL 8:47 mukainen neuvotteluesitys. Kummassakin yrityksessa oli harkittu
vahintaan kymmenen tyontekijan lomauttamista, osa-aikaistamista tai irtisanomista, joten
neuvottelut tuli aloittaa lain mukaisella aloituskokouksella. Valion neuvotteluesityksessa eri-

teltiin pykalan esittelemat tiedot niista asioista, jotka tulee ilmeta esityksesta.

Neuvotteluita kaytiin kummassakin yrityksessa lain maaraaman, vahintaan kuuden viikon ajan,
koska neuvottelut koskivat vahintaan kymmenen tyontekijan irtisanomista, lomauttamista tai
osa-aikaistamista. Valiolla tyontekijat toivoivat, etta neuvotteluita olisi voitu nopeuttaa ja
verrokkiyrityksessa toivottiin, etta neuvotteluita olisi voitu pidentaa. Yrityksissa katsottiin
kuitenkin, etta kuuden viikon neuvotteluaika on sopiva siihen, etta asiat saadaan kaydyksi

lapi.

Tyontekijoita ja esimiehia informoitiin ennen yhteistoimintaneuvotteluita, niiden aikana ja
niiden jalkeen kummassakin yrityksessa erittain hyvin. Valiolla henkilgille annettiin kirjallisia
ohjeistuksia, joissa kerrottiin syyt neuvotteluiden aloittamiselle, kaikki neuvotteluihin liittyva
tieto seka se, miten neuvottelut koskevat tyontekijoita. Ohjeistuksissa kerrottiin myos, miten
mahdollisissa irtisanomistilanteissa tullaan menettelemaan ja mihin toimiin laki yritysta vaatii

irtisanomisten jalkeen.

Verrokkiyrityksessa irtisanotut huomioitiin ulkopuolisten konsulttien kaynneilla. Konsultit ker-
toimia yritys on velvollinen tekemaan ja miten mahdollisissa irtisanomistilanteissa ja niiden
jalkeen tullaan menettelemaan. Tallaisesta toiminnasta tyonantaja saikin paljon positiivista
palautetta henkilostolta ja erityista kiitosta luottamusmiehilta. Valiolla olisi toivottu saman-
laista, lyhytta tiedotustilaisuutta siita, mita neuvottelut tarkoittavat. Vaikka tietoa henkilos-

tolle annettiin, taman suuntaista palautetta saatiin neuvotteluiden hoitamisesta jalkeenpain.
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Haastatteluista selvisi, etta esimiehet ja tyontekijat kokivat yt-neuvottelut raskaana prosessi-
na. Erityisen voimakkaita tunteita koettiin niiden esimiesten keskuudessa, joita neuvottelut
koskivat. Myos irtisanottujen joukossa koettiin neuvottelut raskaina, vaikka Valion laitoksessa
Tampereella ja Verrokkiyrityksen lopetettavassa toimipaikassa oli jo valmistauduttu yhteis-
toiminnan aloittamiseen. Verrokkiyrityksen toimipaikka oli jo kerran kokenut pienet yt-
neuvottelut ja Valiolla, Tampereella tiedostettiin, etta mahdollisesti neuvottelut joudutaan
kaymaan. Tampereen meijerin tuotantoa oli aikaisemmin mietitty jopa lopetettavaksi koko-

naan.

9.3 Neuvotteluiden eteneminen

Henkilostoa tiedotettiin yrityksessa neuvotteluiden aloittamisesta hyvissa ajoin. Neuvottelut
kaynnistettiin lain mukaisella aloituskokouksella, jonne oli kutsuttu kaikki henkiloston edusta-
jat, tyoantajan edustajat seka henkiloston valitsemat edustajat. Valiolla aloituskokouksia
pidettiin kaksi erillista, yksi Tampereella ja yksi paakonttorissa Helsingissa. Naissa kaynnistet-

tiin Tampereen ja Helsingin paakonttorin kummatkin yt-neuvottelut.

Neuvotteluita kaytiin kummassakin yrityksessa lain vaatiman vahintaan kuuden viikon ajan,
koska suunniteltiin vahintaan kymmenen tyontekijan osa-aikaistamista, lomauttamista tai
irtisanomista. Verrokkiyrityksessa taman kuuden viikon aikana kaytiin aloituskokous, kaksi
valikokousta ja paatoskokous. Kokouksissa kasiteltiin toimintasuunnitelma, irtisanomisten
mahdolliset toteuttamisajankohdat, toimintasuunnitelman vaihtoehdot ja niiden mukaiset
vaikutukset esim. henkilosiirrot. Yrityksen yt-neuvottelut koskivat yhden tuotantolaitoksen

lopettamista, joten tata suunnitelmaa kaytiin lapi neuvotteluiden loppupuolella.

Valiolla aloituskokouksen jalkeen oli yksi valikokous, joka pidettiin neuvotteluiden puolessa
valissa eli kolme viikkoa aloituskokouksen jalkeen. Kokouksessa tehtiin katsaukset ja yhteen-
vedot YT-selvitysryhmissa esitetyista toiden vahenemisista seka kaytiin niita kysymyksia lapi,
joita luottamusmiehet olivat tehneet tyonantajalle neuvotteluihin liittyen. Valikokouksessa
kaytiin lapi suunnitelmat toimintatavoista yt:n jalkeen. Tahan kuuluivat mm. ohjeistusten

lapikaynti vahennystarpeen alaisten kanssa.

Neuvottelut paatettiin paatoskokouksilla, jotka pidettiin tasan kuuden viikon paasta aloitus-
kokouksesta. Valiolla paatoskokous kasitteli henkiloston seka tyonantajan esitykset henkilo-
maarien vahennyksista. Esitykset erosivat toisistaan. Tyonantaja paatyi kokouksen jalkeen

omaan esitykseensa.
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9.4 Henkiloston vahentaminen

Haastatteluissa haluttiin selvittaa, miten hyvin toteutuivat arviot irtisanomisista seka lo-
mautettujen tai osa-aikaistettujen lukumaarista. Valiolla haluttiin tehostaa paakonttorin or-
ganisaatioita poistamalla paallekkaisia tehtavia ja tarkentamalla vastuualueita. Tampereella

vahennettiin tuotantoa ja tama tarkoittaen siirtymista osittain vuorotyon vahentamista.

Neuvotteluita edeltava arvio oli, etta paakonttorista tultaisiin vahentamaan 38 tyontekijaa ja
Tampereelta noin 40-50. Lopullisten irtisanottujen maara yhteensa kummastakin toimipaikas-
ta oli 41. Nain ollen voidaan katsoa Valiolla neuvotteluvelvoitteen tayttyneen. Tastakin lopul-

lisesta maarasta osa on toteutettu elakejarjestelyilla ja osa sijoittunut uusiin tehtaviin.

Verrokkiyrityksessa arvioita henkilomaarien vahenemisesta ei ollut tehty. Ajatuksena oli tar-
jota kaikille halukkaille irtisanomisten piirissa olleille tyota yrityksen toisista toimipaikoista.
Tuotantolaitoksen lopetuksen jalkeen irtisanottuja oli kolmannes, kolmannes sijoitettiin elake

ja paivarahajarjestelyihin ja kolmannes uusiin tehtaviin.

vahentaminen vahentaa kyseisia tehtava koko yrityksessa. Toisin kuin Tampereella, jossa va-

hennettiin tuotannon tehtavia, joita on myos muissa toimipaikoissa.

Verrokkiyrityksessa uudelleensijoittaminen oli helpompi hoitaa, koska irtisanotuille voitiin
vahennykset kohdistuivat tuotannon tehtaviin, joten irtisanotuille oli helpompaa tarjota vas-

taavia tehtavia, eli uudelleensijoittamisen hoitaminen oli helpompi prosessi.

Haastateltavilta kysyttiin, miten hyvin he katsovat yritysten tayttaneen lain vaatimat velvoit-
teet. He kertoivat, etta nykylainsaadantoa tutkittiin tarkasti ja velvoitteet otettiin toiminta-
suunnitelmien pohjaksi. Yritysten henkilostohallinnossa oltiin yhteydessa tyonantajaliiton

juristeihin koko prosessin ajan. Lisaksi henkilostopaallikot valvoivat kummassakin yrityksessa,
etta esimiehet ja tyonantaja saa oikeat ohjeistukset henkilostohallinnolta ja noudattaa naita

ohjeistuksia.

Seuraavassa kuviossa 3 nahdaan, millaiset prosentuaaliset osuudet todellisilla irtisanomisilla

ja elakejarjestelyilla on irtisanottujen kokonaismaarasta. Kuvioon 3 on lisaksi laskettu uudel-
leensijoitettujen prosentuaalinen osuus kaikista irtisanomisista. Valiossa uudelleensijoitettu-
jen maara on laskettu 18.11. mennessa sijoitettujen ja verrokkiyrityksen kohdalla 11.11.2009

sijoitettujen mukaisesti.
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m Valio Oy

73%

33% 33%

27 %

Tod. Irtisanomiset Eldkejarjestelyt

Kuvio 3: Valio vs. verrokkiyritys 2009.

Valio Oy vs. Verrokkiyritys

Verrokkiyritys

37%

17%

Uudelleensijoitetut

Kuviosta 3 nahdaan, etta todellisia irtisanomisia tehtiin Valiolla 73 % ja vastaavasti verrok-

kiyrityksessa vain kolmannes irtisanottujen kokonaismaarasta. Irtisanottuja on pystytty sijoit-

tamaan prosentuaalisesti kuitenkin Valiolla huomattavasti paremmin kuin verrokkiyrityksessa.

(Vrt. Valio 37 %, Verrokkiyritys 17 %). Kuvioon 3 lasketut prosenttiosuudet uudelleensijoite-

tuille on laskettu siten, etta uudelleensijoitettujen maara on suhteutettu todellisten irtisa-

nottujen maaraan. Valiolla uudelleensijoitettuja oli yhteensa 11 ja todellisia irtisanottuja 30

(18.11.2009).

Seuraavassa taulukossa 1 kiteytetaan yritysten yt:t samaan taulukkoon. Tama taulukko hel-

pottaa eroavaisuuksien hahmottamista paremmin.

Taulukko 1: Valio vs. Verrokkiyritys, Yt:t.

Valio

- Yristys:
Elintarvikeyritys, henkilostoa n. 3500 Suo-
messa, toimipaikkoja 15.

- Yt:n lahtokohta:

Myynnit olivat pienentyneet - tuottajahinto-
ja oli laskettu > jouduttiin miettimaan vaih-
toehtoja yrityksen sisalla.

- Ajankohta:
Toukokuun alku - kesakuun loppu (2009)

- Neuvottelut:
aloituskokous (4.5.)
valikokous (25.5.)
paatoskokous (15.6.)

- Neuvoteltiin 6 viikkoa,

Verrokkiyritys

Elintarvikeyritys, henkilostoa alle 1000, toimi-
paikkoja muutama.

Yksi tuotantolaitos oli tarkoitus lopettaa ja
tuotantoa siirtaa toisiin tuotantolaitoksille.

Maaliskuun loppu - toukokuun alku (2009)

aloituskokous maaliskuun lopulla,

2 kpl valikokousta,

paatoskokous toukokuun alkupuolella.
- Neuvoteltiin 6 viikkoa,
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(henkilosto olisi halunnut nopeuttaa)

- Ohjeistuksia henkilokunnalle:
Tyontekijoille ja esimiehille ohjeistuksia
kaytannoista, laista ja toimintavoista.

- Kokemukset:
Historian yhtena raskaimmista yt:na toimi-
henkilopuolella.

- Arviot henkiloston vahentamisesta:
Hki > 38. (22 ylempia, 16 toimihenk.)
Tre = 40-50

- Toteutunut henkiloston vahennys:
Valio yhteensa > 41.

(*Tod. irtisanomiset, 30)

(Elakeputkeen, 11)

* jos irtisanottu kieltaytyi jostain paikasta,
hanet irtisanottiin (nama mukana 30:ssa).

(henkilosto olisi halunnut, etta neuvotteluita
jatketaan yli 6 viikkoa)

Ulkopuoliset konsultit, jotka kertoivat ohjeis-
tuksia, kaytantoja ja lain edellyttamia toimin-
tatapoja.

Koettiin raskaana.

Ei ollut mietitty arviota, koska kaikki oli tar-
koitus sijoittaa uusiin tehtaviin.

Ei tiedossa kokonaismaaraa.

(Tod. irtisanomiset, 1/3)

(Elake- ja paivarahaputkeen, 1/3)
(Uusiin tehtaviin, 1/3)

9.5. Uudelleensijoittamisprosessit

Yritysten uudelleensijoittamisprosesseista on tehty prosessikaaviot (liitteet 4 ja 5). Henkilos-

tomaaria jouduttiin vahentamaan ja todellisia irtisanomisia tekemaan. Uudelleensijoittami-

sesta on saadetty TSL 7:4, jossa tyonantaja velvoitetaan tarjoamaan irtisanotulle tyontekijal-

le ensisijaisesti hanen tyosopimustaan vastaavaa tyota. Jos tallaista tyota ei ole tarjolla, on

hanelle tarjottava muuta hanen koulutustaan, kokemustaan tai ammattitaitoaan vastaavaa

tyota.

Yleensa uudelleensijoittaminen ja sen tayttyminen halutaan varmistaa silla, etta kaikkia irti-

sanottujen irtisanomisaikojen aikana avautuvia paikkoja tarjotaan heille. Talla taytetaan

varmasti lain vaatima velvoite ja irtisanotut eivat voi sita kunnolla perustella, mikali paatyvat

nostamaan kanteen tyonantajaa kohtaan. Laki velvoittaa tarjoamaan vain niita tehtavia, jot-

ka kaytannossa ovat sellaisia, joita irtisanotut ovat ennen tehneet, kykenevat tekemaan tai

joista voivat kohtuullisen koulutuksen jalkeen suoriutua.

Prosessikaavioista (liite 4 ja 5) nahdaan, etta prosessit eroavat toisistaan yritysten valilla.

Verrokkiyrityksessa on tarjottu kaikkia paikkoja kaikille. Jos vastausta tarjoukseen ei ole saa-

tu, paikkaa on tarjottu aina vaan uudestaan niin kauan, etta on saatu joko kielteinen ja hy-

vaksyva vastaus.
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Valiolla taas irtisanotuille on laadittu tyopaikkoja ennakoiva lomake, jossa heidan kiinnostus-
taan tyotehtaviin kysytaan. Lomakkeessa (liite 3) pyydetaan tayttamaan henkilotiedot, kiin-
nostus eri tyotehtaviin, toimipaikkoihin ja tyosopimusten pituuksiin seka henkilon koulutus ja

aikaisemmat tyotehtavat.

Ensisijaisesti Irtisanotulle on annettu lomake henkilokohtaisesti, mutta jos irtisanottu on ollut
estynyt tulemaan tyopaikalle, on hanelle lahetetty lomake kirjattuna kirjeena. Kaikkia paik-

koja on tarjottu niin kauan kaikille irtisanotuille kunnes heilta on saatu tama lomake. Sen

Lain mukaisesti on kummassakin tapauksessa toimittu oikein. Vaikka laki on sama, lahtokoh-
dat eri toimintamalleille ovat erilaiset. Valiolla on 15 toimipaikkaa ja henkilokuntaa Suomessa

yli 3500 kun taas verrokkiyrityksella muutama toimipaikka ja henkilokuntaa alle tuhat.

Lain soveltamisessa on huomioitava yrityksen koko. Tietyt perussaannokset tulee tayttaa eika
niihin voi tehda omia sovelluksia niita kiertaakseen. Tama ei antaisi positiivista julkista kuvaa
yrityksesta ja sen arvoista. Vaikka Valio ei ole lahtenyt "turvallisimmalle” tielle tassa suh-
teessa, voidaan sen katsoa tayttaneen lain asettamat velvoitteet uudelleensijoittamiselle.
Henkiloille on tarjottu heidan kiinnostustaan joka on heidan ammattitaitoaan tai muuta TSL

7:4 mukaista tyota.

Tata tukee myos se, etta Valiolla kuten Verrokkiyrityksessa on henkilostolta saatu paaosin
positiivista palautetta prosessin hoitamisesta. Valiolla uudelleensijoitettuja on talla hetkella
jo yli neljannes irtisanottujen kokonaismaarasta eli 11. Luku on myos yli kolmannes todellisis-

ta irtisanottujen maarasta.

Verrokkiyrityksessa uudelleensijoitettuja on irtisanotuista talla hetkella puolet (11.11.2009).
Todellisia irtisanomisia kuten aikaisemmin on mainittu, oli kolmannes irtisanottavien koko-
naismaarasta. Haastatteluissa kysyttiin, millaista palautetta henkilostopaallikot ovat saaneet

uudelleensijoitetuilta, miten he kokivat prosessin ja sen, etta tulivat takaisin yritykseen.

Haastateltavat kertoivat prosessin sujuneen uudelleensijoitettujen mielesta hyvin. He ovat
olleet tyytyvaisia tyollistyessaan uudestaan nain nopeasti. Valiolla uudelleensijoitetut olivat
iloisia siita, etta he ovat paasseet takaisin yritykseen toihin. Heidat on otettu hyvin vastaan.
He haluavat nayttaa motivoitumistaan hoitamalla tehtavansa vastuullisesti ja mahdollisimman

hyvin. Toki irtisanottujen joukossa on ollut sellaisiakin tapauksia, etta henkilot ovat luulleet
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saavansa vaativamman tehtavan, mutta heille onkin tarjottu samantasoista tehtavaa kuin

aiemmin, ja he eivat ole vastaanottaneet sita. Tallaiset tilanteet on koettu negatiivisesti.

Verrokkiyrityksessa haastateltava arvioi kuitenkin, etta pienta alemmuuden tunnetta on voitu
kokea siina, kun uudelleensijoitetut ovat irtisanomisen jalkeen palanneet takaisin tyoyhtei-
soon. Paaosin prosesseista on saatu positiivista palautetta, jopa erityista kiitosta luottamus-

miehilta sen hoitamisesta.
Seuraavassa taulukossa 2 kuvataan yritysten hoitamien uudelleensijoittamisiin liittyvat pro-
sessit, tuntemukset seka uudelleensijoitettujen prosenttimaarat kaikista ja todellisista irtisa-

nomisista.

Taulukko 2: Valio vs. Verrokkiyritys, uudelleensijoittaminen.

Valio Verrokkiyritys

- Tod. irtisanonut:
3/4 irtisanomisista 1/3 irtisanomisista

- Paikkojen tarjoaminen irtisanotuille:
Lomakkeen avulla eli kiinnostuksen mukai- Kaikkia paikkoja koko ajan kaikille.
sesti. Aluksi kuitenkin kaikkia paikkoja kaikil-
le, ennen kuin lomake palautettiin.

irtisanomisista.

~ 27 % (19.11.2009) ~17 % (11.11.2009)

- Uudelleensijoitettujen %-madra tod. irti-

sanomisista.

~ 37 % (19.11.2009) ~33 % (11.11.2009)

- Miten henkilosto kokenut prosessin?:

Paaosin positiivisesti, tyonantaja saanut kii- Positiivisesti, tyonantaja saanut erityiskiitosta
tosta paikkojen tarjoamisesta. luottamusmiehilta.

- Miten irtisanotut kokeneet prosessin?:
Ovat olleet tyytyvaisia kun ovat paasseet Ei tarkkaa tietoa. (Uudelleensijoitetuille jar-
takaisin Valiolle > motivoituneita. jestettiin asunnot uudelta toimipaikalta.)

9.6 Takaisinottovelvollisuusprosessit

Takaisinottovelvollisuudella tarkoitetaan tyovoimatoimistossa tyohakijoina olleiden, irtisanot-
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ta hanet on irtisanottu TLS 6:6 mukaan yhdeksan kuukauden ajan heidan tyosuhteen paatty-

misesta.

Kummassakin yrityksessa takaisinottovelvollisuus on vasta alkuvaiheessaan. Verrokkiyritykses-
sa tyosuhteet ovat olleet pitkia ja ensimmaiset tyosuhteet ovat vasta paattyneet. Valiolla
suurin osa tyosuhteista paattyy vuodenvaihteessa 2009 - 2010. Lopullista yhteenvetoa ta-
kaisinottovelvollisuudesta ja siihen liittyvien prosessien hoitamisesta on tassa vaiheessa vai-

kea tehda.

Valiolla takaisinotettuja on talla hetkella yksi. Vaikka prosessi on vasta alkuvaiheessaan, tama
koetaan jo ensimmaisena onnistumisena. Takaisinotettu on tyollistynyt hoitamaan sijaisuutta.

Han on kertonut olevansa motivoinut jatkamaan tyouraansa Valiolla.

Verrokkiyrityksessa takaisinotettuja ei ole viela yhtaan. Kuten aiemmin on mainittu, prosessi
on vasta niin alussa, etta lopullista tietoa sen hoitamisesta saadaan vasta vuodenvaihteen

jalkeen. Talloin voidaan olettaa ensimmaisten takaisinotettujen sijoittuneen uusiin tehtaviin.

Yritykset nakevat takaisinottoon liittyvan velvollisuuden olevan helpompi hoitaa kuin uudel-
leensijoittamisen. Kaikkia paikkoja ei tarvitse tarjota ja osa irtisanotuista on sijoittunut jo

uusiin tehtaviin joko yrityksen sisalle tai muihin yrityksiin.
Seuraavassa taulukossa 3 esitetaan takaisinottovelvollisuuden hoitamiseen liittyvat proses-
sierot yritysten valilla. Taloukoissa on kerrottu myos takaisinotettujen tuntemukset prosessis-

ta.

Taulukko 3: Valio vs. Verrokkiyritys, takaisinottovelvollisuus.

Valio Verrokkiyritys

- Prosessin vaihe:
Alkuvaihe, tyosuhteet paaosin pitkia ja suu- Alkuvaihe, tyosuhteet paaosin pitkia ja suurin
rin osa naista paattyy vuodenvaihteessa 2009 | osa naista on juuri paattymassa.

- 2010.

- Takaisinotettuja tahan mennessa:
1 kpl (19.11.2009). Ei yhtaan. (11.11.2009).

- Takaisinotettujen tuntemukset:
Motivoitunut. Sijoitettu aitiysloman sijaisuu- | Ei tietoa, koska ei yhtaan takaisinotettuja.
teen.
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9.7 Tutkimuksen yhteenveto

Yhteenvetona voidaan todeta, etta yritykset ovat tarkastaneet kaikki YTL:n ja TSL:n liittyvat
nykylainsaadokset tarkasti. Pienimmatkin yksityiskohdat on otettu huomioon eika muotovir-
heita ole tiettavasti tehty. Henkilostoa on tiedotettu hyvin ja lain vaatimalla tavalla, jossain
tapauksissa jopa yli sen. Yritykset eivat halua ainoastaan antaa positiivista julkisuuskuvaa
tiedottamalla kaikesta yrityksessa tapahtuvista asioista ulospain, vaan haluavat taata osaavan
tyovoiman pysymisen yrityksessa pitamalla siita huolen ja huolehtimalla tyontekijoiden eduis-

ta.

Tutkimuksen yhtena lahtokohtana oli tutkia, onko Valio tayttanyt kaikki yhteistoimintaneu-
votteluihin liittyvat lain asettamat velvoitteet. Seuraavassa taulukossa 4 on yksityiskohtaisesti

tarkasteltu kaikki Valion kevaan 2009 yt:n liittyvat asiat.

Taulukko 4: Valion yt:t lain mukaisesti.

Perusteet YT:n kaynnista- | - Valion myyntitulojen heikentyminen, markkinaosuuden pie-
miselle: nentyminen seka maidon kulutuksen ja viennin pienentyminen.
- tilannetta oli yritetty elvyttaa tuottajahintojen merkittaval-
la laskulla. = YT:t kaynnistettiin, koska haettiin tehokkaampaa
organisaatiota paakonttorille ja siirrettiin tuotantoa Tampereen
meijerista muihin tuotantolaitoksiin.

Organisaatiomuutokset - henkilostovahennykset (vah. 10 henk)

YTL:n soveltamisala: - (YTL 1:2) Valion tyontekijoiden maara on saannollisesti yli 30.
Perusteet irtisanomisille: - Tuotannolliset ja taloudelliset syyt (TSL 7:3).
Tyon vahenemisen maara: | - Tyon maara on vahentynyt organisaatiomuutosten jalkeen

olennaisesti ja pysyvasti. = oikeus irtisanomisiin.

Tyon vahenemisen kesto: - Pidempi kuin 90 paivaa. (TSL 5:2.1:n 2 kohta, ja TSL 7:3)

Toimintasuunnitelma: - (YTL 49.1 8). Toimintasuunnitelmaa alettiin rakentaa neuvot-
teluiden edetessa.

Toimintasuunnitelman - (YTL 49.2 §). Valion toimintasuunnitelmassa ilmenivat seuraa-
sisalto: vat:

e yt:n suunniteltu aikataulu,

e neuvotteluissa noudatettavat menettelytavat,

e periaatteet tyonhaun ja koulutuksen edistamiseksi ja

e periaatteet tyovoimatoimiston palvelujen kayttamiseksi
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Neuvotteluesitys:

Neuvotteluiden aloitusko-
kous:

Valikokous:

Yt:n kirjaaminen:

Paatoskokous:

Neuvotteluiden kesto:

Irtisanomistilanne:

Irtisanomisajat:

Uudelleensijoittaminen:

Takaisinottovelvollisuus:

- (YTL 8:47). Lain mukainen neuvotteluesitys tehtiin ennen
aloituskokousta ja lahetettiin aloituskokouksen kutsun mukana.
Esityksesta selvisi seuraavat lain vaatimat asiat:
e aiottujen toimenpiteiden perusteet,
¢ alustava arvio irtisanomisten maarasta (lomautuksia ja
osa-aikaistuksia ei ollut tarkoitus tehda),
o selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomiset voi-
daan tehda ja
e arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset toimeenpan-
naan.
- Valiolla kaytiin YTL 8:45 mukainen aloituskokous (4.5.2009),
jossa kaynnistettiin neuvottelut.

- Valikokous kaytiin puolessa valissa neuvotteluita. Kolme (3)
viikkoa aloituskokouksesta (eli 25.5.2009).

- (YTL 9:54). Valiolla tehtiin poytakirjat jokaisesta neuvottelus-
ta. Naihin laitettiin tiedot siita, ketka osallistuivat neuvottelui-
hin, neuvotteluiden ajankohdat ja tulokset seka eriavat mielipi-
teet. Lisaksi poytakirjat laitettiin intranettiin (Weetiin) kaikki-
en halukkaiden nahtaville.

- Paatoskokous kaytiin kuuden (6) viikon jalkeen aloituskokouk-
sesta (15.6.2009)

- Neuvoteltiin kuusi (6) viikkoa. (YTL 8:51)

- (TSL 9:4). Irtisanomistilanteet kaytiin paaosin kasvotusten.
Kaikki irtisanotut yritettiin tavoittaa puhelimitse vaikka olivat
lomalla ja pyytaa heidat henk. koht. tapaamiseen. Jos irtisa-
nottua ei tavoitettu tai han oli estynyt tulemaan, lahetettiin
tyosopimuksen paattamisilmoitus kirjattuna kirjeena ko. henki-
olle.

- (TSL 6:3). Irtisanomisten kohdalla noudatettiin yleisia irtisa-
nomisaikoja.

- (TSL 7:4). Tyon tarjoamis- ja koulutusvelvoite. Irtisanotuille
tarjottiin heidan kokemustaan, koulutusta tai ammattitaitoa
vastaavaa tyota heidan irtisanomisaikojensa ajan. Ensin kaikille
kaikkia paikkoja ja sen jalkeen lomakkeen mukaan.

- (TSL 6:6). Irtisanottujen tyosuhteen paattymisen jalkeen tar-
jottiin/tarjotaan 9 kk ajan samoja tai samankaltaisia tyotehta-
via, joita irtisanottu oli tehnyt.
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Taulukosta 4 nahdaan, etta Valio noudatti kaikkia lain asettamia velvoitteita vastuuntuntoi-
sesti ja huolellisesti. Jokaiseen velvoitteeseen on mahdollista vastata lakiin perustuen. Lisaksi
Valio ohjeisti ja informoi henkilostoaan ennen yt-neuvotteluita, sen aikana ja neuvotteluiden
jalkeen erilaisin kirjallisine ohjeistuksineen. Voidaan todeta, etta Valio on ylittanyt lain vaa-

timat velvoitteet henkilostoa silmallapitaen.

10 Johtopaatokset

Tyossa oli tarkoitus tutkia, miten Valio noudatti lain asettamia velvoitteita, miten henkilosto
otettiin huomioon ja miten yt-neuvotteluiden jalkeisessa uudelleensijoituksessa ja takaisinot-
tovelvollisuudessa onnistuttiin verrokkiyritykseen verrattuna. Verrokkiyrityksia oli tarkoitus
ottaa tutkimukseen vahintaan yksi samaa koko luokkaa oleva Suomessa toimiva yritys, jonka

viimeisimmista yt-neuvotteluista on alle vuosi.

Tutkimuksen tekemiseksi tarvittiin kattava teoriaosuus. Taman tekemiseksi tuli perehtya lain-
saadantoon, eritoten yhteistoimintalakiin (YTL) ja tyosopimuslakiin (TSL). Yhteistoimintaneu-
votteluihin liittyvaa lahdekirjallisuutta loytyi helposti, mutta uudelleensijoittamis- ja varsin-

kin takaisinottovelvollisuuteen liittyvaa kirjallisuutta oli vaikea loytaa lahteeksi. Naiden osal-

ta kaytettiin erityisesti verkkojulkaisuja lahdeaineistona.

Tutkimukseen verrokkiyritykseksi saatiin toinen Suomessa toimiva elintarvikeyritys, jolla hen-
kilostoa on hieman alle tuhat ja toimipaikkoja muutamia Suomessa. Verrokkiyritys sopi Vali-
oon verrattavaksi yritykseksi hyvin myos sen vuoksi, etta molempien viimeisimmista yt-

neuvotteluista oli alle vuosi ja ne olivat olleet samaan aikaan kevaalla 2009.

Tutkimuksen tekemiseksi paatettiin tehda haastatteluita, joita jarjestettiin kaksi Valiolle ja
yksi Verrokkiyritykseen. Haastatteluihin oli suunniteltu alustavat kysymykset (liite 1), jotka
lahetettiin haastateltaville muutamaa arkipaivaa aiemmin tutustuvaksi. Verrokkiyrityksen
haastattelun lisattiin muutamia kysymyksia selventamaan heidan yt-kaytantoaan, niiden ajan-

kohtaa seka uudelleensijoittamisprosessia. Haastattelun kysymykset ovat liitteessa 2.

Haastattelut olivat kestoltaan noin puoli tuntia kukin. Kysymykset ja vastaukset on kirjoitettu
auki sanatarkasti Valion osalta ja tiivistaen, mutta kuitenkin sisalto tarkasti sailyttaen Verrok-
kiyrityksesta. Verrokkiyritys ei halua julkistaa nimeaan, joten tasta yrityksesta on koko tutki-

muksen ajan kaytetty nimitysta ”Verrokkiyritys”.

Tyon tekemiseen oli varattu 10 viikkoa, joista ensimmaiset kaksi viikkoa aineiston hankintaan

ja lukemiseen, sopimusten tekemiseen seka tutkimussuunnitelman laatimiseen. Seuraavat
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seitseman viikkoa kului tyon kirjoittamiseen, viimeinen eli kymmenes viikko tyon ulkoasun
hiomiseen taulukoiden muokkaamiseen ja tekstin tarkastamiseen. Aikataulu oli riittavan hyvin
suunniteltu ja kirjoittaminen aikataulutettu osioittain. Ohjaajien kanssa tavattiin viikoittain,
ja tapaamisten jalkeen tehtiin tekstiin tarvittavat korjaukset. Valiolla ohjaajana toimi henki-
6stopaallikko Marianne Tammela ja Hyvinkaan Laurea-ammattikorkeakoulusta lehtori Jani

Munne.

Marianne Tammelan korjaukset koskivat paaosin tekstin tasmallisyytta lukujen ja numeroiden
seka toimintatapojen ja - prosessien osalta. Jani Munne ohjeisti tyon ulkoasuun, kieleen ja

prosessien havainnollistamiseen liittyvissa asioissa.

Tutkimuksesta voidaan nain jalkikateen todeta tekemisen onnistuneen toivotulla tavalla. Ver-
rokkiyrityksen viimeisimmista yt-neuvotteluista saatiin riittavasti tietoa, jotta yritysta voitiin
kayttaa vertailtavana yrityksena Valion kanssa. Teoriaosuuden lahdeaineistoa saatiin riittavan
kattavasti, jotta pystyttiin tutkimaan, olivatko yritykset noudattaneet lain velvoitteita. Vali-
olta saadut ohjeistukset tyontekijoille ja esimiehille, toimintaohjeet, kokouskutsut, kokous-
muistiot, lomakkeet, prosessikuvaukset seka muut asiakirjat mahdollistivat, etta tutkimus
voitiin tehda nain tarkasti. Verrokkiyrityksesta olisi toivottu lisaa kirjallista materiaalia, mut-

ta tama olisi vaarantanut yrityksen anonymiteetin.

Tutkimukseen olisi nain jalkikateen toivottu viela lisaa suuria Suomessa toimivia yrityksia,
my0s muilta toimialoilta. Olisi ollut mielenkiintoista selvittaa, onko porssiin listautuneilla
yrityksilla eroavaisuuksia verrattuna ei-listattuihin yrityksiin ja jos on, miten yritysten toimin-
tatavat eroavat toisistaan? Ovatko lahtokohdat yt-neuvotteluille samat vaikka laki asettaakin
selvat saadokset sille, milla perusteilla yrityksilla on oikeus vahentaa henkilostoa yhteistoi-

mintaneuvotteluiden kautta?

Yhteistoimintaneuvotteluiden tutkiminen on ajankohtaista nykyisen taloudellisen tilanteen
vuoksi. Yhteistoimintaan liittyva uudelleensijoittaminen ja takaisinottovelvollisuus ei ole kai-
kille siina mielessa tuttu, etta tiedettaisiin mita velvoitteita yrityksella on irtisanomisten
jalkeen irtisanottuja kohtaan. Haastatteluista selvisi, etteivat valttamatta irtisanomisten
piirissa olevatkaan tieda, mita yt-neuvottelut tarkoittavat kaytannossa ja mita uudelleensi-
joittamisella ja takaisinottamisella tarkoitetaan irtisanotun nakokulmasta. Kaikille henkiloille
oli kuitenkin jaettu kirjallisia ohjeistuksia ennen yt-neuvotteluita, niiden aikana ja henkiloi-
den omien irtisanomisaikojen ajan. Kirjalliset ohjeistukset olivat selkeat ja sisalsivat kaiken
tarvittavan tiedon, mutta silti osa irtisanomisten piirissa olleista eivat ymmartaneet kaikkia

yt-kaytantoon liittyvia toimia ja velvoitteita.
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Suurimpia eroja yritysten valilla yhteistoimintaneuvotteluihin liittyen oli
¢ lahtokohta neuvotteluiden kaynnistamiselle
e yritysten toimipaikkojen ja henkiloston lukumaara ja

e uudelleensijoitusprosessit

Valiolla lahtokohtana oli myyntitulojen heikentyminen, markkinaosuuden pienentyminen seka
maidon kulutuksen ja vientimaarien pienentyminen. Tata tilannetta oli yritetty elvyttaa tuot-
tajahintojen merkittavalla laskulla. Parantavia vaikutuksia ei ollut talla ratkaisulla kuitenkaan
saatu, joten yrityksen sisalla jouduttiin turvautumaan muihin keinoihin. Yrityksessa alettiin
suunnitella organisaatiomuutoksia toiminnan tehostamiseksi. Tasta syysta kaynnistettiin ke-
vaan 2009 yt-neuvottelut, jotka johtivat henkilostovahennyksiin Helsingin paakonttorilla ja

Tampereen meijerissa.

Verrokkiyrityksessa taloudellinen tilanne oli aiheuttanut sen, etta suunniteltiin yhden tuotan-
tolaitoksen lopettamista ja tuotannon siirtamista toiseen tuotantolaitokseen. Yhteistoiminta-
neuvottelut kaynnistettiin, koska henkilostoa oli tarkoitus vahentaa tuotantolaitoksen sulke-

misen takia.

Kuten tutkimuksessa on aiemmin kerrottu, naissa kummassakin tapauksessa perustellaan hen-
kilostomaarien vahentamista tuotannollis- taloudellisilla syilla ja tata kautta yhteistoiminta-
neuvotteluilla. Yrityksissa kaydyt neuvottelut ovat lainmukaisia pienimpia yksityiskohtia myo-
ten. Valiolla tarkastelua on pystytty tekemaan tarkemmin, koska yrityksesta on saatu enem-
man tietoa niin kirjallisessa kuin suullisessakin muodossa. Tutkimuksen laatija on tyoskennel-
lyt yrityksessa koko yt-neuvotteluiden ajan ja hoitanut uudelleensijoittamiseen liittyvia pro-

sesseja yhdessa henkilostohallinnon kanssa.

Tutkimuksesta selvisi, etta yhteistoimintaan, varsinkin uudelleensijoittamisvelvollisuuteen,
liittyva lainsaadanto on todellinen testi suurelle yritykselle. Henkilostohallinto on pitkalti
vastuussa siita, etta tyonantaja ja esimiehet noudattavat lain velvoitteita. Kun on kyse suuris-
ta yrityksista kuten nama yritykset, puhutaan sadoista vahennystarpeen alaisista henkiloista,
kymmenista irtisanotuista, lomautetuista tai osa-aikaistetuista. Heidan etujensa huomioimi-
nen, kaikkien tyotehtavien tarjoaminen seka tyohaastatteluiden ja tukitilaisuuksien jarjesta-
minen vaatii henkilostohallinnolta suuria ponnisteluita. Yleisesti naita asioita koordinoi muu-
tama ihminen, joiden tehtavana on lisaksi antaa ohjeistusta tyonantajalle ja valvoa, etta

ohjeistuksia noudatetaan.

Lain tulisi olla kaytannonlaheisempi ja irtisanottuja tulisi velvoittaa kertomaan tarkemmin
kiinnostuksensa erilaisiin tyotehtaviin. Uudelleensijoittamiseen liittyva prosessi on aikaa vie-

va. Nain etenkin Valion kaltaiselle yritykselle, jolla on 15 toimipaikkaa, lyhyiden maaraaikais-
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ten tyosuhteiden kiertoa runsaasti. Lisaksi kaikkia paikkoja tulisi tarjota kaikille irtisanotuille.
Valio onkin kehittanyt tavan helpottaa tehtavien tarjoamista kiinnostuksen mukaisesti irtisa-

notuille lomakkeen (liite 5) avulla.

Voidaan todeta, etta henkilostohallinto on erityisen vastuullisessa tehtavassa yt-prosessin
lapiviemisessa ja sen jalkeisissa toimissa. Monet ylityotunnit viikoittain ja kuukausittain ku-

vaavat painetta, mita henkilostohallinto joutuu sietamaan.

Henkilostohallinto toimii myos koko ajan henkiloston ja tyonantajan valilla sopimassa ongel-
dettavanaan, esimerkiksi tyopaikkakiusaamiset, tyosopimusten velvoitteiden rikkomiset tyon-
tekijoiden puolelta, henkiloston hyvinvoinnin takaaminen seka muut yrityksen organisaatioihin

liittyvat koordinoinnit.

Takaisinottovelvollisuudesta ei ole saatu viela tarkempaa kuvaa, sen onnistumisesta tyonanta-
jan tai henkiloston nakokulmasta. Takaisinottovelvollisuuteen liittyva lainsaadanto on huo-

mattavan joustava tyonantajan nakokulmasta.

Loppupaatelmien tekemiseksi on valittu tietoa Suomessa toimivien porssi- ja muiden yhtioi-
den taman vuoden yt-neuvotteluista. Valiota vertaillaan naihin muihin yhtioihin vahennystar-

peiden, neuvotteluiden alaisten ja irtisanottujen henkiloiden lukumaarien mukaan.

Seuraavassa kuviossa 4 on kuvattu kaikkien muiden kuin porssiin listautuneiden yritysten kes-
kiarvot vahennystarpeille (yrityksen ilmoittamat), neuvottelun alaisille henkilgille ja irtisa-
nomisille vuoden 2009 kahdella ensimmaisella kvartaalilla. Tama aikavali sijoittuu Valion ja
verrokkiyrityksen yt-neuvotteluiden kanssa samalla ajalle. Naita yhtioita on keskiarvon teke-
miseksi otettu kaikki 1.1. - 23.6.2009 aikavalilla YT:t lapikayneet Suomessa toimivat, 306
yhtiota.
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Muut kuin porssiyhtiot ka. (1.1. - 23.6.2009)
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(yrityksen ilmoittama) (hl6. maara)

Kuvio 4: Muut kuin porssiyhtiot/ka. (1.1. - 23.6.2009).

Kuviosta 4 nahdaan, etta vahennystarve on keskimaarin ollut 28 henkiloa, neuvottelun alaisia
henkiloita 240 ja irtisanottuja keskimaarin neuvotteluiden paatyttya 22 henkiloa. Tama tar-
koittaa kaytannossa, etta ennen yt-neuvotteluita ilmoitettu vahennystarve on alitettu keski-
maarin kuudella henkilolla, eli n. 21 % vahemman.

Seuraavassa kuviossa 5 esitetaan porssiyhtioiden keskiarvot vahennystarpeille (yrityksen il-
moittama), neuvottelun alaisille tyontekijoille (=irtisanomisten piirissa olleet) ja irtisanotuil-
le. Naita yhtioita on keskiarvon tekemiseksi otettu kaikki 1.1. - 23.6.2009 YT:t lapikayneet
Suomessa toimivat porssiin listatut yhtiot, joita on yhteensa 162.

Porssiyhtiot ka. (1.1. - 23.6.2009)
350
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vdhennystarve neuvotteluiden alaiset irtisanotut
(yrityksen ilmoittama) (hl6. maara)

Kuvio 5: Porssiyhtiot/ka. 2009 (1.1. - 23.6.2009).
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Kuviosta 5 nahtavat keskiarvot vahennystarpeille ovat porssiyritysten kohdalla olleet 51
henkiloa keskimaarin, mika on lahes kaksinkertainen muiden yhticiden keskiarvoon
verrattuna. Neuvotteluiden alaisia vuoden 2009 kahdella ensimmaisella kvartaalilla on ollut
keskimaarin 322 henkiloa, joka on n. 82 henkiloa enemman kuin muilla yhtioilla.
Irtisanomisten lopulliset maarat ovat olleet 33 henkiloa eli vain 11 henkea enemman kuin

muillla yhtioilla.

Seuraavassa kuviossa 6 on ilmoitettu prosenttilukuina porssiyhtididen ja muiden yhtididen
irtisanottujen suhteet vahennystarpeisiin ja neuvottelun alaisiin henkiloihin vuoden 2009
kahdella ensimmaisella kvartaalilla. Tata kuviota voidaan pitaa yhteenvetona sille, miten
porssiyhtiot ja muut yhtiot ovat pystyneet ennakoimaan irtisanottujen maaran ennen yt-
henkiloihin nahden. Yhtioiden yhteistoimintaneuvotteluiden tarkasteluvali sijoittuu Valion

kevaan 2009 yt:n kanssa samalle ajalle.

Porssiyhtiot vs. muut (1.1. - 23.6.2009)
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(1.1.- 23.6.2009)
irtisanotut/vahennystarve 65 % 78 %
W irtisanotut/neuvottelun
alaiset 10% 9%

Kuvio 6: Porssiyhtiot vs. muut (1.1. - 23.6.2009).

Kuviosta 6 nahdaan, etta porssiyhtiot ovat muita yhtioita heikommin pystyneet arvioimaan
lopullisten irtisanomisten maaran ennen yt-neuvotteluita. Porssiyhtioiden vahennystarpeista
ollaan yleensa laajemmalti kiinnostuineita kuin sellaisten yhtididen, jotka eivat ole
listautuneet porssiin. Porssiin listautuneiden yhtioiden kaikkia liiketoimintaan liittyvia toimia
tarkastellaan, uutisoidaan ja analysoidaan tarkemmin ja laajemmalti kuin muiden yritysten,
koska nailla yhtioilla on yleensa paljon osakkeenomistajia. Osakkeiden kurssien arvot

muuttuvat yhtioiden erilaisten toimien jalkeen siten, miten osakkeenomistajat arvioivat
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naiden tapahtumien vaikuttavan osakkeiden arvoihin. Naiden lukujen toivoisi olevan edella
mainittuja asioita silmalla pitaen toisinpain.

Seuraavassa kuviossa 7 on esitelty Valion osalta vastaavat henkilomaarat kuin aikaisemmin
porssiyhtididen ja muiden yhtididen. Valiota vertaillaan jatkossa muihin yhtioihin (kuviot 8 ja
9). Valion irtisanottujen kokonaismaaraan on otettu mukaan normaalisti elakkeellejaavat
henkilot. Taman vuoksi irtisanottujen kokonaismaara on 55 eika 41 kuten tyossa on
aikaisemmin kerrottu.

Valio Oy yhteensa vuonna 2009

100
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vahennystarve irtisanotut

Kuvio 7: Valio Oy yhteensa vuonna 2009.

Ylla olevasta kuviosta 7 nahdaan, etta Valiolla irtisanottujen prosenttiosuus
vahennystarpeesta jaa pienemmaksi kuin muilla yhtioilla keskimaarin kevaalla 2009 ollen noin
61 %. Tama on huomattavasti pienempi kuin keskimaarin muilla yhtioilla (78 %).
Huomionarvoista on, etta se on jopa pienempi kuin porssiin listautuneilla yhtigilla (65 %).

Seuraava kuvio 8 kuvaa parhaiten sen, millaiset maarat irtisanottuja Valiolla oli muihin
yhtioihin nahden kevaalla 2009. Kaaviosta nahdaan myos keskimaaraiset vahennystarpeet
Valio ja muiden yhtioiden kohdalla.
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Valio Oy irtisanomiset suhteessa muiden yhtididen ka. (1.1. - 23.6.2009)
W vahennystarve (yrityksen ilmoittama) W irtisanotut
90
55
51
33 )8 S0
: . 2
l : I |
Porssiyhtiot (162 kpl) Muut kuin porssiyhtiot Kaikkiyhtiot (468 kpl) Valio Oy
(306 kpl)

Kuvio 8: Valio Oy irtisanomiset suhteessa muiden yhtididen ka. (1.1. - 23.6.2009).

Kuviosta 8 nahdaan, etta Valion vahennystarve oli suurempi kuin muilla yhtioilla keskimaarin
kevaalla 2009. Se oli joissain tapauksissa jopa yli kolminkertainen toisiin yhtioihin nahden.
Yhteistoimintaneuvottelujen jalkeen Valiolla irtisanottiin tyontekijoita enemman kuin muilla

yhtioilla keskimaarin kahdella ensimmaisella kvartaalilla vuonna 2009.

Valio on henkilostomaarilla mitattuna yksi Suomen suurimpia yrityksia ollen Talouselaman
internetsivulla julkaistussa vertailussa sijalla 55 (Talouselama, 2.12.2009).

Tahan vertailuun on otettu mukaan kaikki Suomessa toimivat yhtiot vuonna 2009, joten
suurimmassa osassa niita, henkilostomaarat jaavat Valion vastaavaa pienemmaksi.
Tarkeimpana tekijana onkin irtisanottujen suhteuttaminen vahennystarpeeseen, joten tata

tullaan seuraavalla kaaviolla tutkimaan.

Seuraava kuvio 9 kuvastaa parhaiten sita, mista asioista Valiolla ollaan kiinnostuineita
tietamaan. Kaavio kertoo sen, miten suuri prosenttiosuus henkilostovahennyksista lopulta

toteutettiin yt-neuvotteluiden seurauksena keskimaarin yhtioissa vuoden 2009 kahdella
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Valio Oy suhteessa muiden yhtigiden ka. 1.1. - 23.6.2009
(irtisanotut/vahennystarve )

B Porssiyhtiot (162 kpl) = Muut kuin porssiyhtiot (306 kpl) = Kaikkiyhtiot (468 kpl) = Valio Oy

78 %

irtisanotut/vahennystarve

Kuvio 9: Valio Oy suhteessa muiden yhtioiden ka. (1.1. - 23.6.2009).

Kuviosta 9 nahdaan, etta Valiolla vahennettiin keskimaaraista vahemman henkiloita suhteessa
ennen yt-neuvotteluita suunniteltuun henkiloston vahennystarpeeseen nahden. Valio Oy
irtisanoi 61 % vahennystarpeestaan, kuin taas muut yhtioit keskimaarin irtisanoivat 72 %
vahennystarpeestaan. Tahan otokseen on otettu kaikki 1.1. - 23.6.2009 YT:t lapikayneet
yhtiot, joita oli yhteensa 468.

Valio Oy:n kohdalla irtisanomisprosentti vahennystarpeista oli keskimaarin 11 %-yksikkoa
pienempi kuin kaikilla muilla 468 yhtiolla keskimaarin ja 4 %-yksikkoa pienempi kuin 162
kevaalla YT:t lapikayneella porssiyhtiolla keskimaarin. pienempi ja vastaavasti muihin 306
YT:n lapikayneeseen yhtioihin nahden keskimaarin jopa 17 %-yksikkoa pienempi.

Jos Valiota halutaan vertailla kaikkiin 661 ajanjaksolla 1.1. - 9.11.2009 YT:n lapikayneisiin
yhtidihin nahden, oli Valion ”irtisanotut/vahennystarve”-luku 5 %-yksikkoa pienempi kuin
muilla yhtioilla keskimaarin. Tanan vuonna 9.11.2009 YT:t on lapikaynyt 661 yhtiota.
Irtisanomisia on tehty yhteensa 17 206, joten keskimaarin 26 henkiloa/yhtio. Keskimaarainen
vahennystarve on ollut 39 henkiloa/yhtio.

Voidaan olettaa, etta vuonna 2009 Suomessa tullaan keskimaarin irtisanomaan 26
henkiloa/yhtio. Vuonna 2008 vastaava luku oli 32 ja vuonna 2007 38.
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Alla olevassa kuviossa 10 on kuvattu sita, millainen trendi yhteistoimintaneuvotteluiden maa-
ralla on ollut suomalaisissa yrityksissa vuodesta 2006 vuoden 2009 marraskuuhun saakka. Kaa-

vioon on kuvattu myos irtisanomisten maarat keskimaarin.

Irtisanomiset 2006 - 2009 (ka. kaikki yritykset)
700
600
500
400
300
100
0 .
2006 2007 2008 9.11.2009 asti
——yritysten lkm 196 115 297 661
vahennystarve 82 81 56 39
neuvotteluiden alaiset 218 212 220 272
= irtisanotut . 38 38 . 32 26

Kuvio 10: Irtisanomiset 2006 - 2009 (ka. kaikki yritykset).

Kuviosta 10 nahdaan, etta vuonna 2009 yt-neuvottelut lapikayneita yrityksia on yli kaksinker-
tainen maara edellisiin vuosiin verrattuna. Vahennystarve ei ole kuitenkaan ollut kuin alle
puolet siita mita vuosina 2006-2007 keskimaarin ja vuoteen 2008 verrattuna noin 30 % pie-
nempi. Irtisanomisten maarat ovat laskevassa trendissa vuodesta 2006 vuoteen 2009. Vuonna
2009 niita tulee olemaan keskimaarin huomattavasti vahemman kuin edellisena vuonna, eli
melkein 20 % vahemman. Kaaviosta nahdaan myos se, etta lopullisten irtisanottujen maaraa
on pystytty paremmin arvioimaan ennen yt:ta keskimaarin viime vuosina ja trendi tassa suh-

teessa on koko ajan parempaan suuntaan pain.

10.1 Kehitysehdotuksia

Haastatteluista selvisi, etta Valiolla henkilosto olisi toivonut lyhyita suullisia ohjeistuksia siita,
mita yt-neuvottelut tarkoittavat ja mita velvoitteita yrityksella on neuvotteluiden jalkeen
irtisanottuja kohtaan uudelleensijoittamisen ja takaisinottovelvollisuuden hoitamiseksi. Ver-
rokkiyrityksessa irtisanottujen piirissa olleita ohjeistettiin erilaisilla infotilaisuuksilla, joihin

kutsuttiin ulkopuolisia konsultteja. Tallaista samanlaista kaytantoa voisi kayttaa myos Valiol-
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la. Infotilaisuuksiin ei tarvitsisi valttamatta kutsua ulkopuolista konsultointia, vaan ne voitai-

siin korvata henkilostohallinnon pitamina.

Jos infotilaisuudet hoidettaisiin yrityksen ulkopuolisten konsultointien toimesta, tama vakuut-
taisi irtisanotut siita, etta mitaan asioita ei pyrita peittelemaan vaan kaikki yrityksen toimet

ovat lainmukaisia ja kestavat ulkopuolisen ja riippumattoman tarkastelu.

Valion yhteistoimintaneuvotteluihin liittyviin prosesseihin ja kaytantoihin ei ole syntynyt mi-
taan kehitysehdotuksia, koska tutkimuksessa on selvitetty, etta yritys toimi lain mukaisesti ja
jopa ylitti lain asettamat velvoitteet. Lisaksi irtisanottuja on pystytty sijoittamaan hyvin uu-
siin tehtaviin, joten uudelleensijoittamisprosessi toimii Valiolla lopputuloksia tarkastellen
todella vastuuntuntoisesti. Uudelleensijoitetuilta ja takaisinotetuilta seka heidan uusilta tyo-
kavereiltaan ja esimiehiltaan on tullut paaosin pelkkaa positiivista palautetta prosessien hoi-
tamisesta, joten tamakin kuvastaa sita, etta yritys on toiminut vastuullisesti ja henkilostoaan
ajatellen. Myos henkiloston valitsemat edustajat ja muut luottamusmiehet ovat olleet tyyty-

vaisia yrityksen toimintaan.

Liitteessa 4 ja 5 on kuvattu Valion ja Verrokkiyrityksen uudelleensijoittamiseen liittyvat pro-
sessikaaviot. Kaavioista nahdaan, etta Valion kohdalla prosessi on monimutkaisempi kuin ver-
rokkiyrityksen kohdalla. Prosessin hoitaminen on haasteellisempaa, koska kaikki avautuvat
paikat pitaa lajitella sen mukaan, kenelle niita tarjotaan. Prosessi helpottuu kuitenkin huo-
mattavasti, kun henkiloiden tyosuhteet paattyvat. Joissain tapauksissa kenellekaan irtisano-

tulle ei tarvitse tarjota tiettya avautuvaa paikkaa, jos kukaan ei ole siita kiinnostunut.

Verrokkiyrityksessa kaikkia paikkoja tarjotaan koko ajan kaikille irtisanotuille. Tama on lain
mukaisesti varmempaa, mutta lopulta tyolaampaa. Toisena kehitysehdotuksena voitaisiin
pitaa sita, etta uudelleensijoittamisprosessi hoidettaisiin samalla tavalla Valiolla kuin Verrok-

kiyrityksessa.

10.2 Jatkotutkimustarpeet

Tyossa onnistuttiin hyvin tutkimaan sita, miten Valion kevaan 2009 yt-neuvottelut sujuivat
lain mukaisesti seka tutkimukseen valittuun verrokkiyritykseen nahden eritoten uudelleensi-
joittamisen ja takaisinottovelvollisuuden kannalta. Seka Valiolle etta verrokkiyritykseen teh-
tiin haastattelut, joiden voidaan katsoa onnistuneen. Tutkimus voitiin toteuttaa hyvin silta
osin, miten yritysten yt-neuvottelut itsessaan seka uudelleensijoittamisen ja takaisinottovel-

vollisuuden kohdalla sujuivat toisiinsa nahden.



90

Tutkimuksen loppupaatelmissa kerrotaan siita, etta tutkimukseen yritettiin saada toiseksi
verrokkiyritykseksi yksi Suomessa toimiva maailman laajuinen porssiyhtio. Yhtioon tehtiin
kysely siita, olisiko yhtio kiinnostunut tulemaan mukaan tutkimuksen tekemiseen puolen tun-
nin mittaisella haastattelulla. Kyselyyn vastattiin kuitenkin kieltavasti eika yhtio halunnut

osallistua tutkimuksen tekemiseen.

Kuten tutkimuksen loppupaatelmissakin kerrotaan, tutkimukseen olisi ollut hyva saada myos
toinen yhtio verrokkiyritykseksi, mieluiten maailmanlaajuisesti tunnettu, Suomessakin toimiva

porssi- tai muu yhtio.

Jatkotutkimus voisi sisaltaa vertailua siita, miten porssiyhtioiden yt-neuvottelut eroavat ei-
listautuneiden yhtididen toimintatavoista etenkin uudelleensijoittamis- ja takaisinottovelvol-
lisuuden kohdalla vai eroavatko ne mitenkaan toisistaan. Jatkotutkimukseen voitaisiin ottaa
yksi tai useampi porssiin listautunut yhtio. Nama yhtiot voisivat olla joko samaa kokoluokkaa
olevia niin liikevaihdoltaan kuin henkilostomaariltaan tai sitten edustaa aaripaita toisiinsa
nahden. Toinen vaihtoehto olisi, etta tutkimukseen valittaisiin kaksi yhtiota. Toinen olisi pors-
siyhtio ja toinen yhtio ei-listautunut. Yhtiot voisivat olla samaa kokoluokkaa olevia niin henki-

lostomaariltaan kuin liikevaihdoiltaankin.
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Liite 1(Haastattelut, Valio)
NT 2.11.2009

Asema/tehtava
- Miten osallistuin Valion yhteistoimintaneuvotteluiden hoitamiseen?

Yhteistoimintaneuvottelut

- Oliko minulla tarpeeksi tietoa Valion toimintasuunnitelmasta?

- Miten tieto neuvotteluista otettiin vastaan?

- Miten esimiehet kokivat yt-neuvottelut?

o Enta henkilosto?

- Miten irtisanomisten piirissa olevat kokivat neuvottelut ja tiedon siita, etta heidat
tyosuhteensa voi paattya? Enta nousiko positiivisia tuntemuksia uuden organisaation
myota mm. uusien tyotehtavien tavoittelemisen toivossa?

- Yleisarvosteluni Valiolla kaydyista yt-neuvotteluista?

o Pitiko suunniteltu aikataulu paikkansa?

o Miten hyvin mielestasi yritys hoiti lain vaatimat velvoitteet?

o Annettiinko henkilostolle tarpeeksi ohjeistusta?

o Toteutuiko ennuste irtisanomisissa yt-neuvotteluiden jalkeen?

Uudelleensijoittaminen
- Miten uudelleensijoittamisprosessi mielestasi sujui kokonaisuudessaan?
o Enta lain puitteissa?
- Millaisena koet lainsaadannon tyonantajan nakokulmasta, enta irtisanottujen?
- Onko irtisanottuja pystytty sijoittamaan uusiin tehtaviin yrityksen sisalla mielestasi
kuinka hyvin?
- Millaisena irtisanotut kokivat prosessin?

Takaisinottovelvollisuus
- - Miten takaisinottovelvollisuus mielestasi sujui kokonaisuudessaan?
o Enta lain puitteissa?
- Millaisena koet lainsaadannon tyonantajan nakokulmasta, enta irtisanottujen?
- Onko takaisinottovelvollisuuden piirissa olleita otettu takaisin kuinka paljon? Mita aja-
tuksia?
- Miten irtisanotut ovat kokeneet takaisinoton kaytannossa?

- Miten haluaisit muokata lainsaadantoa tai Valion toimintaohjeita?
- Mita muita ajatuksia mielessasi heraa naihin asioihin liittyen?
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Liite 2(Haastattelut, verrokkiyritys)

NT 11.11.2009

Asema/tehtava
- Miten osallistuin yhteistoimintaneuvotteluiden hoitamiseen?

Yhteistoimintaneuvottelut

Milloin kaytiin?

o Milloin aloituskokous/valikokous(-kokoukset)/loppukokous?
»  Mita asioita kasiteltiin kokouksissa?

- Miten toimintasuunnitelmaa alettiin rakentaa?

- Miten esimiehet kokivat yt-neuvottelut?

- Miten irtisanomisten piirissa olevat kokivat neuvottelut ja tiedon siita, etta heidat
tyosuhteensa voi paattya? Enta nousiko positiivisia tuntemuksia uuden organisaation
myota mm. uusien tyotehtavien tavoittelemisen toivossa?

- Yleisarvosteluni yrityksessa kaydyista yt-neuvotteluista?

o Millainen maara irtisanottiin/lomautettiin/osa-aikaistettiin?
o Pitiko suunniteltu aikataulu paikkansa?

o Miten hyvin mielestasi yritys hoiti lain vaatimat velvoitteet?
O

O

Annettiinko henkilostolle tarpeeksi ohjeistusta?
Toteutuiko ennakoitu maara irtisanomisissa yt-neuvotteluiden jalkeen?

Uudelleensijoittaminen
- Miten uudelleensijoittamisprosessi mielestasi sujui kokonaisuudessaan?
o Miten paikkoja tarjotaan irtisanotuille?
o Onko joku tietty henkild, joka hoitaa prosessia?
o Pidetaanko kirjaa naista paikoista, henkiloista ja heidan toivomuksistaan?
o Miten ratkaistu ongelma kun on kyse isosta yrityksesta?
»  Kun on suuri vaihtuvuus lyhyiden maaraaikaisuuksien kohdalla?
- Millaisena koet lainsaadannon tyonantajan nakokulmasta, enta irtisanottujen?
- Onko irtisanottuja pystytty sijoittamaan uusiin tehtaviin yrityksen sisalla mielestasi
kuinka hyvin?
- Millaisena irtisanotut kokivat prosessin?

Takaisinottovelvollisuus
- - Miten takaisinottovelvollisuus mielestasi sujui kokonaisuudessaan?
o Onko juuri nyt ollut velvoitteita?
o Onko HK:n casen (20.4.2009) jalkeen tehty muutoksia toimintatapaan?
- Millaisena koet lainsaadannon tyonantajan nakokulmasta, enta irtisanottujen?
- Onko takaisinottovelvollisuuden piirissa olleita otettu takaisin kuinka paljon?
- Miten irtisanotut ovat kokeneet takaisinoton kaytannossa?

- Millaista palautetta prosessin hoitamisesta on tullut henkiloston puolelta?
- Mita muita ajatuksia mielessasi heraa naihin asioihin liittyen?



Liite 3(Valion lomake uudelleensijoitukseen)
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‘ SELVITYS KIINNOSTUKSESTA VALIOLLA AVAUTUVIIN TYOPAIKKOIHIN

HENKILOTIEDOT

Sukunimi: Etunimi:
Syntymaaika: Puhelinnumero:
Katuosoite: Postinumero:
Postitoimipaikka: Sahkopostiosoite:

den ajan.

Lomakkeiden kasittelyssa ja séilytyksessé noudatetaan lakia yksityisyyden suojasta
tyoelaméssa. Taytettyja lomakkeita séilytetddn koko tydsuhteen ja takaisinottovelvollisuu-

YLEISTA

Oletko kiinnostunut Valiossa avautuvista tyo-
paikoista?

L] Kylla L] Ei

ammattiasi vastaavaa tyota nykyisessa toimipaikassasi.

e Jos vastasit edelliseen myodntavasti, vastaa kaikkiin seuraaviin kohtiin.
e Jos vastasit kieltavasti, allekirjoitus riittda. Ensisijaisesti sinulle tarjotaan

Minkalaiset
tyosuhteet
sinua kiin- | LJ Lyhyet maardaikaisuudet (3 paivaa-2 viikkoa)
nostavat? | | et maaraaikaisuudet (2 viikkoa-1 kk)
(voit valita
monta vaih- | [ Lyhyet maaraaikaisuudet (1-6 kk)
toehtoa) [ Pitkat madraaikaisuudet (6kk- )

[] Kutsuttaessa-tydsopimukset

[ Toistaiseksi voimassa olevat (vakituiset) tehtavat

Minkalaiset
tehtavét si-
nua kiinnos- | L] Kunnossapidon tehtévat
tavat? (voit
valita monta
vaihtoehtoa)

[] Tuotannon tehtavat [] Varastotehtavat

[ Toimihenkildtehtavat [ Ylempien toimihenkildiden tehtavat

Tarkenna
tarvittaessa

Oletko kiinnostunut tydémahdollisuuksista toisil- [ Kylla [ Ej
la paikkakunnilla?
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Kiinnostavat toi-
mipaikat, Tois-
taiseksi voimas-
sa oleva ty6ésuhde

[ Kaikki kdy
L] Toholampi
L1 Oulu

[] Kaitsor

[ Joensuu L] Lapinlahti [ Seinajoki
[] Aanekoski [ Haapavesi [ Jyvaskyla
[] Suonenjoki [ Turenki L] Helsinki

L] Riihimaki [ Tampere [ Vantaa

Kiinnostavat toi-
mipaikat, Ma&-
raaikainen tyo-
suhde

[ Kaikki kdy
L] Toholampi
L1 Oulu

[ Kaitsor

L] Lapinlahti [ Seinajoki

[] Haapavesi [ Jyvaskyla

[ Helsinki
[ Vantaa

[ ] Joensuu
[ ] Aanekoski
[] Suonenjoki [ Turenki

L] Riihimaki [ Tampere

Tarkenna tarvit-
taessa

Minkalaiset teh-
tavat sinua ensisi-
jaisesti kiinnosta-
vat?

TYOKOKEMUS VALIOSSA

NyKkyinen organisaatio:

Nykyinen tehtdvanimike:

Tehtavakuvaus

Tyo alkoi:

(Kk.vvvv)

Aikaisemmat teh-
tavanimikkeet

KOULUTUS

Koulutustaso:

1. Oppilaitoksen virallinen nimi:

Tutkinto ja suun-
tautuminen

MUUT TIEDOT

Ajokorttiluokka B

[]c1

[1c L Trukki

Minulla on auto
kaytossa

L Kylla LIEi

Minulla on
hygieniapassi

L Kylla LIEi
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Kielitaito

Haluan ilmoituksen avoimista tydpaikoista
alla olevaan puhelinnumeroon tekstivies-
titse tai sahkoposti- tai postiosoitteeseen

Valitse yksi
[ Tekstiviestilla (Toivottavaa)
[] Sahkopostitse [ Postitse

Puhelinnumero tekstiviesteille:

Séhkdpostiosoite:

Katuosoite:

Postinumero:

Postitoimipaikka:

Paivays ja Allekir-
joitus

Tarkistuspéivaméaara
ja allekirjoitus

e Mikali haluat muuttaa lomakkeen tietoja, ilmoita siita kirjallisesti Marianne
Tammelalle: marianne.tammela@valio.fi tai Valio Oy Marianne Tammela, PL

10, 00039 Valio



mailto:marianne.tammela@valio.fi

paikkojen tarjoamine

ikuvaus/

lion uudelleensijoitusprosess
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Liite 5(Uudelleensijoitusprosessiin liittyvan lomakkeen keruu, Valio)

Lomake
annetzan
irtisanomistilanteessa

Palauttaa
heti

Tietojen

Eipalauta
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rekisterointi

Pzlauttaa
lbmakkeen

L
JLJ

Lahetetaan uusi
lomake pastitse +
kaikkiavoimet

[ paikat

Eipakuta

4
Tarjotaanhenkilon
kiinnostuksen mukzisia
zvoimia paikkojaja
kaikkia vakituisia samoja
+ samankaltaisia paikkojq

Palzuttaz

lomakkzen

Lanetetaanlomaske
uudelleenja kaikkiavoimet
paikat vitkottain,

uistutus«irjeessa
mainitaan, attahenkils lle
[3hetetzan kaikkiavoimet
paikat kunnes henkilo
palauttza lomakkeen.
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5

i)

udelleensijoitusprosess

Uudelleensijoitusvelvollisuuden tayttamiseksi, vrt. liitteeseen

Liite 6(Verrokkiyrityksen u
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Liite 7(Laskennassa kaytettyjen tilastoaineistojen lukujen lahde)

oranssilla olevat: Suomen ammattiliittojen keskusjarjesto, SAK, 18.11.2009)
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Porssiyhtiot (1.1. - 23.6.2009) Yht. ka.

yritysten Ikm. 162

vahennystarve (yrityksen il-

moittama) 8272 51

irtisanotut 5387 33

neuvotteluiden alaiset (hlo.

maara) 52200 322

irtisanotut/neuvottelun alaiset 10 %

irtisanotut/vahennystarve 65 %

Muut kuin porssiyhtiot (1.1. -

23.6.2009) Yht. ka.

yritysten Ikm. 306

vahennystarve 8462 28

irtisanotut 6625 22

neuvotteluiden alaiset 73544 240

irtisanotut/neuvottelun alaiset 9%

irtisanotut/vahennystarve 78 %

Kaikki yritykset 2006 2007 2008 9.11.2009 asti
Yht. ka. Yht. ka. Yht. ka. Yht. ka.

yritysten Ikm. 196 115 297 661

vahennystarve 16075 82 9295 81| 16674 56| 26080 39

irtisanotut 7471 38 4373 38 9521 32| 17206 26

neuvotteluiden alaiset 42785 218 | 24358 212 | 65281 220 | 179553 272

irtisanotut/neuvottelun alaiset 17 % 18 % 15% 10 %

irtisanotut/vahennystarve 46 % 47 % 57 % 66 %




