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1.1

JOHDANTO

Vuonna 2009 Amerikan asuntomarkkinoilta alkaneen kansainvilisen taan-
tuman ja sitd seurannut Euroopan velkakriisi ovat jarkyttdneet Suomen ta-
loutta (Elinkeinoeldmén keskusliitto n.d.). Suomen pitkittynyt talouden
taantuma on jatkunut aina néihin péiviin saakka ja tuonut tullessaan lukui-
sia yhteistoimintaneuvotteluita, jotka ovat johtaneet laajoihin irtisanomi-
siin lukuisissa eri yrityksissd. SAK:n kerddmien tilastojen mukaan vuonna
2015 irtisanottiin ldhes 12 000 tyontekijdé, joka oli viisi prosenttia vé-
hemmin kuin vuonna 2014 (Kiviranta 2016).

Opinndytetyoni aiheena oli tutkia tuotannollisista ja taloudellisista syistd
irtisanotuiden henkildiden uudelleen tydllistymistd irtisanomisen jélkeen.
Yhteistoimintaneuvottelut ovat olleet Suomen heikon taloudellisen tilan-
teen vuoksi esilld toistuvasti kuluneiden vuosien aikana. Tieto uusista yh-
teistoimintaneuvotteluista on muodostunut osaksi arkieldimiddmme ja leh-
tien otsikot ovat vuosien saatossa tdyttyneet uusien neuvotteluiden alkami-
sista eri yrityksissd. Suurinta osaa kansalaisista tieto uusista yhteistoimin-
taneuvotteluista ei endd pysty hiatkdhdyttdmiin, mutta se osa joukostam-
me, joita neuvottelut koskevat, saattavat kokea irtisanomisen seurauksena
eldménsi kddnnekohdan. Téssd tydssd halutaan antaa déni tuotannollisista
ja taloudellisista syista irtisanotuiksi tulleille henkildille.

Tutkimuksen toteutus ja tavoitteet

OpinndytetyOssd tutkitaan, kuinka irtisanominen on vaikuttanut irtisano-
tuiden henkildiden tyduriin, henkiseen jaksamiseen sekd millainen vaiku-
tus irtisanomisella on ollut heidin eldmissdan. Tutkimuksessa myds ana-
lysoidaan esimichen roolia irtisanomistilanteessa sekd millaisia keinoja
tutkimukseen osallistuneilla on ollut irtisanomisesta selvidmiseen ja eli-
méissd eteenpdin padsemiseen.

Tutkimus toteutettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Ta-
voitteena oli haastatella tutkimukseen seitsemié taloudellisista ja tuotan-
nollisista syistd irtisanottua henkil6d ja haastateltavia saatiinkin seitsemédn
kasaan. Kdytdnnossd tutkimus toteutui teemahaastatteluiden muodossa
puhelimen vilitykselld. Haastatteluiden pohjana toimi kyselyrunko (liite
1), jonka kysymykset osittain muotoutuivat vastaajan vastausten perusteel-
la.

Tutkimukseen osallistuneet seitsemin haastateltavaa olivat padsdéntoisesti
tyoskennelleet ja tulleet irtisanotuiksi eri yrityksistd keskendén. Tutkimuk-
seen osallistuneita ei kerétty yksittdisen yritysten listoilta, vaan heidét ta-
voitettiin kyselemailld tuttavilta ja ldhipiiristd olisiko heilld 1dhipiirissa irti-
sanotuksi tulleita henkilditd, jotka haluaisivat ottaa osaa tutkimukseen.
Julkaistavaa tietoa yrityksistd, joissa tutkimukseen osallistuneiden henki-
16iden tyOsuhteet tulivat pditokseen, ei osallistuvien anonymiteetin suo-
jaamisen vuoksi kerétty.
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Paitutkimuskysymys on:

- Kuinka irtisanominen tuotannollisista ja taloudellisista syistd vai-
kuttaa tyontekijén tyouraan?

Alatutkimuskysymyksié ovat:

- Miten merkittdviana esimiehen rooli koetaan irtisanomistilanteessa?
- Kuinka irtisanomisesta voi selviytyé, vai voiko?

1.2 Aiheen rajaus

OpinndytetyOssd aihe rajautuu tuotannollisista ja taloudellisista syisté irti-
sanottuihin henkildihin. Lahtokohtana aiheen rajaukselle on ollut tarkas-
tella aiheita irtisanotun tyontekijan ndkdkulmasta.

Opinndytetyon teoriaosuudessa ensimmaéisessd kappaleessa kisitelldén
tuotannollisia ja taloudellisia perusteita irtisanomiselle ja luvussa késitel-
ladn muun muassa mité tarkoittaa tuotannollinen ja taloudellinen irtisano-
missyy ja milloin sen kéyttd on perustelua. Toisessa teorialuvussa késitel-
ladn teorian pohjalta, millainen vaikutus irtisanomisella voi olla tyonteki-
jaan. Luvussa kisitellddn kriisin kokemista, mikéd on esimiehen rooli muu-
tostilanteessa sekd miten suuressa muutostilanteessa tulisi viestid ja johtaa
henkildstod. Kolmannessa ja viimeisessé teorialuvussa kdydadn lépi irtisa-
notun tyontekijan nikokulmasta muutosturvaa, jonka ehtoja on irtisanotun
kannalta parannettu vuoden 2017 tammikuusta alkaen, muun muassa
tyOnantajan tarjoaman koulutusvelvollisuuden muodossa.

1.3 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana opinndytetydssd toimi Minttu Lampinen Himeen am-
mattikorkeakoulusta (HAMK). Yhteistoimintaneuvotteluista voidaan pu-
hua nykypdivéna jo ilmiond. Ne eivit endd osaa jarkyttia tavallista kansaa,
vaan niiden kuuleminen alkaa olla verrattavissa séétiedotuksen tarkastami-
seen lehden loppusivuilta.

Valmistumisen kynnykselld olevat henkilot saavat myds osansa Suomen
huonosta taloudellisesta tilanteesta ja jatkuvista irtisanomisuutisista. Tyo-
markkinoille suuntautuminen on varmasti jokaisen ammattikorkeakoulusta
valmistuvan tavoitteena. Ty0 saattaa 16ytyd, mutta nykyisté toimintaa seu-
ratessa, myds péétos sille saattaa tulla henkildstd riippumattomista syisté
nopeastikin. Idea tutkimukseen syntyikin halusta tutkia yhteistoimintaneu-
votteluita ja niihin johtaneita irtisanomisia erdénlaisena 2000 —luvun il-
miond. Kuka vain voi kokea saman kohtalon kuin tutkimukseen osallistu-
neet henkildt, oli sitten kyseessd juuri kouluansa pdittinyt tydeldméddn
siirtynyt tyontekija, tai pitkén uran yrityksessé luonut henkil®.
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2 IRTISANOMINEN TUOTANNOLLISISTA JA TALOUDELLISISTA
SYISTA

”Tyo6suhde voidaan piittdéd joko irtisanomalla tai purkamalla tydsopimus.
Ty6sopimuksen irtisanomisesta ja purkamisesta kdytetdin yleisnimitystd
tyosopimuksen pdittiminen. Irtisanominen tarkoittaa sitd, ettd tydsopi-
mussuhde pédttyy irtisanomisajan kuluttua. Kun tydsopimus puretaan,
tyosopimus paittyy sen sijaan heti. Tyosopimuksen irtisanominen voi ta-
pahtua joko henkilokohtaisten perusteiden taikka taloudellisten tai tuotan-
nollisten syiden perusteella:” (Koskinen, Nieminen & Valkonen 2012, 1.)

Tuotannollinen irtisanomisperuste on kyseessd silloin, kun yrityksessa
esimerkiksi jokin toiminta lakkautetaan tai toimintaa supistetaan ja sen
seurauksena tyovoimatarve yrityksessd vihenee. Liikkeenjohtovaltaan
kuuluu liiketoiminnan laajuudesta pdéttdminen ja se on yrityksen strategi-
nen pédtds. Irtisanottaessa tuotannollisella perusteella ja arvioitaessa irti-
sanomisperustetta, ei ole merkitysti silld, onko kyseinen péatds ollut liike-
taloudellisesti jarkevéd tai kannattava. (Meincke & Vanhala-Harmanen
2011, 212.)

Taloudellinen irtisanomisperuste tarkoittaa yrityksen taloudellisten toimin-
taedellytysten heikentymistd niin, ettd palkkakustannusten vdhentdminen
on tarpeellista, jotta saadaan yrityksen taloudellinen tila tervehdytettyé.
Talloin liiketoiminnan ei tarvitse olla tappiollista, vaan riittad, ettd tulos on
merkittdvasti heikentynyt tai tulisi heikentyméén ilman irtisanomisia.
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 212.)

2.1  Yhteistoimintalaki

”Yhteistoimintalain tavoitteena on edistéd yhteistoimintaa sekd tyonanta-
jan ja henkiloston ettd yrityksen eri henkilostoryhmien vililld. Tavoittee-
seen pyritddn antamaan tyontekijoille mahdollisuus osallistua paitoksen-
tekoon tyOtddn ja tyOpaikkaansa koskevissa asioissa. Yleensd yhteistoi-
mintalaista ja tyOnantajan neuvotteluvelvoitteesta puhutaan vain silloin,
kun yhtidsséd aloitetaan yhteistoimintaneuvottelut tydvoiman vdhentdmis-
tarkoituksessa.” (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 152.)

Yrityksen tyOntekijdmddrd madrittelee yhteistoimintalain soveltumisen,
kokonaisuudessa yhteistoimintalakia voidaan soveltaa yrityksissd, joissa
tyoskentelee sddnnollisesti vihintddn 30 tyontekijad. Jos yrityksesséd tyos-
kentelee sdénnollisesti vihintddn 20 tyontekijdd, voidaan soveltaa osaa yh-
teistoimintalain velvoitteista. Laskettaessa yrityksen henkildston tyonteki-
jamédrdd, ei toimitusjohtajaa lasketa mukaan. (Meincke & Vanhala-
Harmanen 2011, 152.)

Yhteistoimintaneuvottelut

Puhuttaessa yhteistoimintaneuvotteluiden (mydhemmin yt-neuvottelut),
aloittamisesta yrityksessd, yleisimmin silld tarkoitetaan tydvoiman vihen-
tdmiseen tdhtddvid neuvotteluita. Kun irtisanomisperusteena on tuotannol-

linen tai taloudellinen syy, yrityksessd jossa tyOskentelee sddannollisesti
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vahintddn 20, tulee yrityksen noudattaa yhteistoimintalaissa sdddettyé
neuvottelumenettelyd. Tyontekijoilld on oikeus vaatia yhteistoimintalain
madritteleméa korvausta, jos neuvotteluissa tapahtuu jokin virhe. Vihen-
tadmisneuvottelut tulee siis hoitaa erityisen tarkasti. (Meincke & Vanhala-
Harmanen 2011, 170.)

Osallisena yhteistoimintamenettelyissd ovat yhteistoiminnassa kasiteltavaa
asiaa koskeva tyontekijd ja hinen esimiehensd. Tapauksissa, joissa asia
koskee useampaa kuin yhtd tyontekijad, padsadntdisesti osallisina ovat
henkildstoryhmén edustaja seké tyonantajan edustaja, joka on kyseisessé
asiassa toimintavaltainen. Asian koskiessa useampaa kuin yhtd henkilosto-
ryhmaa, edustaa tyontekijoitd kyseisen henkilostoryhmén edustajat. (Tyo-
ja elinkeinoministerio, 2014, 7.)

Tyo6nantaja on velvollinen toimittamaan yrityksen taloudellista tilaa ku-
vaavia tietoja henkildstoryhmien edustajille. Kyseisid tietoja ovat esimer-
kiksi:

- Yhtion tilinpditds, joka on médritelty arvopaperimarkkinalaissa,
tai tulostiedot. Kyseiset tiedot on toimitettava vilittomésti niiden
julkistuksen jélkeen.

- Muissa kuin porssiyhtididen tapauksissa, tilinpddtés on toimitetta-
va viimeistddn sen vahvistamisen jilkeen.

- Joissakin tapauksissa tilinpadtosti ei tarvitse vahvistaa ja niissi ta-
pauksissa se on toimitettava viimeistidn silloin, kun veroilmoitus
on annettava.

(Tyo- ja elinkeinoministerid, 2014, 11.)

Yt-neuvottelut tulee kdydd ennen tydnantajan pditdstd neuvotelumenette-
lyyn liittyvésté asiasta. Yt-neuvotteluita ei kuitenkaan tule kdynnistd liian
aikaisin, silld tyonantajalla tulee olla varmuus neuvotteluiden perusteena
olevista tosiseikoista. TyOnantajan tulee antaa tyOntekijdille tarpeelliset
tiedot neuvoteltavista asioista sekd kirjallinen neuvottelu esitys, jolla kut-
suu henkiloston edustajat yhteistoimintakokoukseen. Neuvotteluesitys tu-
lee antaa vdhintdédn viisi pdivad ennen neuvotteluita. Yt-neuvotteluissa tu-
lee késitelld kyseisen toimenpiteen perusteet, vaikutukset, toimintasuunni-
telma tai toimintaperiaatteet sekd mahdolliset vaihtoehdot irtisanomisten
rajoittamiseksi. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 171-172, 175.)

TyoOnantajalla on aina viimekédessa oikeus pééttdd, mihin ratkaisuun neu-
votteluissa paddytddn. Yt-neuvotteluissa ei siis ole valttiméatontd padstd
yhteisymmarrykseen tyontekijoiden edustajan kanssa. Kun neuvotteluvel-
voite on tyOnantajan puolelta tiytetty, on tyonantajalla oikeus tehdé paétos
osa-aikaistamisista, lomauttamisista sekd irtisanomisista. (Meincke &
Vanhala-Harmanen 2011, 174, 176.)

Yhteistoimintavelvoite on tydnantajan osalta tdytetty, kun on otettu kaikki
laissa méidritetyt seikat huomioon ja asioista on yksimielisyyden saavut-
tamiseksi neuvoteltu yhteistoiminnan hengessd. Edellytyksend on muun
muassa, ettd tyonantaja on asian mukaisesti toimittanut henkildstoryhmén
edustajille aloitteen seké kaikki tarpeelliset tyonantajan kéytettidvissd ole-
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vat tiedot ennen neuvotteluita, jotka ovat neuvotteluiden kannalta olleet
oleellisia. (Ty®- ja elinkeinoministerid, 2014, 22.)

Todella tirkedd yhteistoimintamenettelyiden jilkeen on saattaa henkil6s-
ton tietoon niiden tulokset. Neuvotteluiden paédttymisen jilkeen on tyonan-
tajan tiedotettava yksityiskohtainen sisiltd paatoksestd sekd voimaantulo-
aika. Asiat voidaan tiedottaa joko kaikille niille tyontekijoille, jota asia
koskee, tai henkilostoryhmien edustajille. Vaihtoehtoisesti tydantajalla on
mahdollisuus myos tiedottaa noudattaen yrityksen sisdisen tiedottamisen
kaytantdjd. (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2014, 22.)

Kaikkia yhteistoimintaneuvotteluiden kohteena olevia asioita ei joissakin
tapauksissa voi saattaa kaikkien tyontekijoiden tietoon, vaikka avoimuus
on yhteistoiminnan keskeinen tavoite. Tydnantaja siis voi valikoida tavan
tiedottamiselleen riippuen késitellystd asiasta ja sen siséllostd. (Tyo- ja
elinkeinoministerio, 2014, 22.)

2.2 Irtisanomisen hyviksyttavit syyt

Tyo6nantajalla on oikeus paittdd tydosopimus tapauksissa, joissa tyd on ta-
loudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjirjeste-
lyistd johtuvasta syistd vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. TyOnantajalla
ei ole oikeutta irtisanoa tyontekijéa, jos tdimd on mahdollista kouluttaa tai
sijoittaa toisiin tehtdviin. Tyon vdhentymisti tulee tarkastella koko organi-
saation tasolla, silld tydsuhteen pédéttdminen tuotannollisilla ja taloudelli-
silla perusteilla edellyttid, ettd tyon méédrd on vihentynyt koko organisaa-
tiossa. Irtisanomisperustetta ei kuitenkaan ole ainakaan tapauksissa, joissa
tyOnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jdlkeen ottanut uuden tyon-
tekijdn samankaltaisiin tehtdviin, vaikka hinen toimintaedellytykset eivét
ole vastaavana aikana muuttuneet tai jos tdiden uudelleen jarjestelystd ei
ole aiheutunut tyon tosiallista vdhentymistd. (Tydsopimuslaki n.da.; Erto
n.da.)

Perusteltu irtisanomisperuste saattaa syntyd myos toiminnan uudelleenjir-
jestelyistd. Téllaisia tapauksia ovat esimerkiksi toiminnan ulkoistaminen
tai kun yrityksen toimintoja yhdistetddn ja niiden seurauksena yrityksen
tyovoimatarve vihenee. Tdssdkddn tapauksessa yritys ei ole velvollinen
osoittamaan péétoksen taloudellista kannattavuutta, vain ainoastaan tyon
tosiallisen vdahenemisen jirjestelyiden seurauksena. Irtisanomiselle ei ole
perustetta, jos uudelleenjirjestelystd ei ole atheutunut tdiden tosiasiallista
vihentymistd. Jokin tehtdva saattaa pddttyd myos siksi, ettd tyo liitetddn
toisiin tehtdviin ja jaetaan osiin. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011,
212))

”Tyonantajalla on oikeus varautua ennakolta tiedossa olevan tydomédrin
vihenemiseen. Riittdd, ettd tyosuhteen pédattymishetkelld irtisanomisedel-
lytykset tdyttyvit; taloudellisten vaikeuksien ei tarvitse olla alkanut tai
tyoméédran véhentynyt, vield tyontekijdd irtisanottaessa.” (Meincke &
Vanhala-Harmanen 2011, 212.)
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TyoOnantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tydsopimusta, jos tyontekijd on
mahdollista sijoittaa tai kouluttaa toisiin tehtdviin. Irtisanomisen sijaan on
aina ensin tarjottava muuta ty0td, jos tyOnantajalla on sitd tarjolla. Jos
tyontekijan tekemad tyd on pysyvisti ja olennaisesti vihentynyt, lain nojal-
la on hénelle tarjottava ensisijaisesti hdnen tydsopimuksensa mukaista tyo-
td vastaavaa tyotd. Jos tyOnantajalla ei ole tarjota tdllaista tyotd, on velvol-
lisuus tarjota muuta tyontekijdn koulutusta, ammattitaitoa tai kokemusta
vastaavaa tyotd. Velvoitteen tdyttdmiseksi, on tyOnantajan kdytdnndssé
huolehdittava, ettd irtisanomisuhan alla olevien henkildiden osaaminen,
koulutus, ammattitaito ja kokemus selvitetdén tyonantajan kéytossd ole-
vien kohtuullisten keinojen avulla, jotta lain velvoite on tiytettdvissa.
(Kurtén & Waaralinna 2015, 146-147.)

Tyo6nantajan velvollisuus on jirjestdd tyontekijélle sellaista koulutusta, jo-
ta voidaan molempien osapuolien mielestd pitdd kohtuullisena ja tarpeen-
mukaisena. Tilanteesta riippuen koulutus voi olla tdydennys-, jatko- tai pe-
rehdyttamiskoulutusta. Velvoitteen on oltava kohtuullinen my6s tyonanta-
jan kannalta, eikd koulutus velvollisuus ulotu esimerkiksi ammatillisen pe-
ruskoulutuksen antamiseen. (Erto n.db.; Kurtén & Waaralinna 2015, 146-
147.)

Tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla voidaan irtisanoa tyontekija
my0s tilanteissa, joissa tyontekiji kieltdytyy vastaanottamasta muuta tyo-
td. Kieltdytyminen muusta kuin tydsopimuksessa maéritellystd tyostd, ei
tarkoita, ettd tyontekijé olisi itse irtisanoutunut. Tydsopimuksen padttymi-
nen edellyttdd siis tyOnantajan toimesta tapahtuvaa irtisanomista. (Erto
n.db.)

2.3 Sopimukset

TyOsopimus ja padttymissopimus ovat tydsuhteeseen liittyvid tyonantajan
ja tyontekijan valilld olevia sopimuksia, jotka solmitaan ennen tydsuhteen
alkua ja paéttdmissopimus tydsuhteen pdidttymisvaiheessa. Tydsopimuk-
sen oleellisimmat pédattymisperusteet ovat sopimuksen purkaminen tai irti-
sanominen. Tydsopimuksen purkaminen péattad tyosopimuksen heti, kun
taas irtisanominen tapahtuu irtisanomisaikaa noudattaen. Tilanteessa, jossa
tyOsopimus pédtetddn, tulee tarkoin noudattaa lain menettelysddnnoksia.
(Moilanen 2010 1, 30.)

Ty6suhteen osapuolilla on mahdollisuus mairitelld tyosuhteen padttymi-
nen siitd yhdessd sopimalla, jolloin molempien osapuolien tulee olla paét-
tdmisestd samaa mieltd. Sopimuksen syntymisen edellytyksend on riittdva
yhteisymmarrys osapuolten vélilld sopimuksen péddttymisestd ja siithen si-
saltyvistd ehdoista. Useimmiten sopimiseen paddytddn tyonantajan aikoes-
sa irtisanoa tydntekijan yksipuolisesti kollektiivi- tai individuaaliperustein.
Kun tyonantajalla on irtisanomisperuste, ei tyonantajalla ole oikeudellista
velvoitetta yliméérdisiin hyvityksiin, ellei tydsopimuksessa toisin mainita.
TyOnantaja saattaa kuitenkinkin tarjota pdattdimissopimusta, joka siséltda
yliméddrdisid etuja, vaikka irtisanomisperuste olisin olemassa. (Kurtén &
Waaralinna 2015 183-184; Moilanen 2010, 102.)
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Paittymissopimus

TyOsuhteen paittymissopimuksesta voidaan myds puhua pakettina, joka
tarkoittaa pdattymissopimusta, jossa tyontekijd itse irtisanoutuu tai tydso-
pimus pédtetdéin yhteiselld sopimuksella sitd vastaan, ettd tydnantaja tarjo-
aa tyontekijélle jonkin ylimdardisen etuuden. Pakettia voidaan tarjota yt-
neuvotteluita ennen, niiden aikana tai vasta niiden péaétyttyd. Paketteja tar-
jottaessa ennen yt-neuvotteluiden kdynnistymistd, tdytyy niiden vastaanot-
taminen olla korostetusti vapaaehtoisuuteen perustuvaa. Paketin tarjoami-
sen sddnnodisti ja sen siséllostd voidaan sopia yt-neuvotteluissa, kun paket-
tia tarjotaan niiden aikana. Yt-neuvotteluiden jilkeen tyOnantajalla on
mahdollisuus tarjota paketteja laajemmalle joukolle tai suoraan henkil6il-
le, jotka tultaisiin muuten irtisanomaan. Tyonantajalla on mahdollisuus
seuraavin tavoin helpottaa tydsuhteen pidittymisestd aiheutuvaa haittaa
tyontekijalle:

- Tyontekijén tyontekovelvollisuus pééttyy irtisanomisaikana.

- Irtisanomisaika on lain tai sopimuksen maédrittelemid irtisanomis-
aikaa pidempi, jolloin tyontekijdlld saattaa olla mahdollisuus saada
ansiopdivirahaa.

- Hankitaan tyontekijélle lisdeldke tai jokin muu eldkejérjestely.

- Tarjotaan uudelleensijoittumispalveluita tyontekijille.

- Kustannetaan koulutusta tyontekijélle.

- TyoOnantaja toimii yhteistydssd tyovoimaviranomaisen kanssa ja
toimenpiteilldén edistdd uuden tydpaikan saamista.

- Jokin tydsuhteen aikainen luontoisetu, kuten puhelin, asunto, lii-
kuntaetu, asunto tai terveyspalvelut jitetdan tyontekijan kayttoon
pysyvésti tai méddrdajaksi tyosuhteen paddttymisen jdlkeen.

- Tyontekijédn kdytossd ollutta omaisuutta myyddén tyonantajan toi-
mesta tyontekijélle kdypadn hintaan, kuten esimerkiksi auto, puhe-
lin tai tietokone.

Sddnnonmukaisesti padttymissopimukseen sisdllytetddn ehto, jossa tyon-
tekijd sitoutuu siihen, ettei esitd mitdén lisdvaatimuksia tyonantajaa koh-
taan. (Moilanen 2010, 103-107.)

2.4 Irtisanomisaika

Ty06suhteen pédittdminen aiheuttaa toiselle sopijapuolelle usein vahinkoa,
jolloin irtisanomisajan tarkoituksena on varata aikaa toiselle osapuolelle
aikaa sopeutua tyosuhteen péddttymiseen. TyOntekijdn irtisanomiseen liit-
tyy usein useita henkilokohtaisia ongelmia, kun tyontekija menettdd tyon-
sd ja joutuu samalla varautumaan tulojen pienentymiseen mahdollisen
tyottdomyyden vuoksi. TyOnaja taas menettdd osaamispdéiomaa tyontekijan
irtisanoessa itsensd. TyOnantajan resursseja tulee kuluttamaan uuden tyon-
tekijén rekrytointi ja perehdyttdminen. (Moilanen 2010, 125.)

Normaalisti irtisanomisajan kuluttua umpeen tyosuhde pdittyy. Yleensd
tyosopimuksessa sovitaan irtisanomisajan pituus ja sen enimmadispituus on
kuusi kuukautta. Irtisanomisajalle ei ole olemassa minimiaikaa ja on mah-
dollista sopia niin, ettd sitid ei ole ollenkaan. Jos irtisanomisaikaa ei ole
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madritelty, péattyy tydsuhde kuluvan tyOpéivin tai tydvuoron paittyessd,
jonka aikana toinen osapuoli on vastaanottanut irtisanomisilmoituksen.
(Moilanen 2010, 126.)

IRTISANOMISAIKA TYOSUHTEEN KESTO

14 Paivaa Enintdén yhden vuoden

Yksi kuukausi Yli vuoden, enintddn neljd vuotta

Kaksi kuukautta Yli neljd, enintddn kahdeksan
vuotta

Nelja kuukautta Yli kahdeksan, enintdén 12 vuotta

Kuusi kuukautta Yli 12 vuotta

Taulukko 1. Ellei tydehtosopimuksessa tai tydsopimuksessa ole toisin maédritelty,

noudatetaan alla olevan taulukon irtisanomisaikoja, kun tydnantaja irtisanoo
tydsopimuksen. (Moilanen 2010, 127.)

Lahtokohtaisesti tyontekijdlld on velvollisuus tehdé tyotéd irtisanomisajan
padttymiseen saakka. TyOntekijélld on joissakin tapauksissa oikeus kiel-
tdytya tarjotuista tyOtehtivistd irtisanomisaikana, jos tyonantaja aikoo siir-
tdd tyontekijan irtisanomisajaksi muihin kuin tydsopimuksen mukaisiin
tehtéviin. Irtisanomisaikana siirto toisiin tehtdviin voidaan tulkita kiusan-
teoksi, ellei sille ole painavaa syyti. (Moilanen 2010, 128-129.)

Usein sovitaan tyontekijan kdyttdméttomien lomien sijoittamisesta irtisa-
nomisajalle, ettd tyontekijd vapautuu tyontekovelvollisuudesta joko osit-
tain tai kokonaan. Osaltaan tyontekijin tyontekovelvollisuuteen vaikuttaa
my0s tyontekijan oikeus tydllistymisvapaaseen. Tyonantajalla on halutes-
saan oikeus vapauttaa tyontekijd tyontekovelvollisuudesta irtisanomisai-
kana. Tyontekijan tulee vapautustilanteessa vaatia tydnantajalta kirjallinen
todistus tyovelvollisuuden paittymisestd. On mahdollista kuitenkin sopia,
ettd tyontekijd on tyontekovelvollisuuden vapautuksesta huolimatta vel-
vollinen vastaamaan tydnantajan tyohon liittyviin kysymyksiin, tekemédin
ennalta sovitut tehtivit tai vaadittaessa palaamaan takaisin t6ihin. (Moila-
nen 2010, 130-131.)

Tyontekovelvollisuudesta vapautetun tyontekijdn lojaalisuusvelvollisuus
tyOnantajaa kohtaa siilyy irtisanomisaikana. TyOsuhteen voimassaoloai-
kana lojaalisuusvelvollisuus estdd tyontekijdd toimimasta tyonantajan etu-
jen vastaisesti. Tyontekijd ei voi esimerkiksi mennd kilpailevan yrityksen
palvelukseen, ellei erikseen tyonantajan kanssa olla tillaisesta oikeudesta
sovittu. Tyontekijan on oikeutettu ottamaan uuden tyon vastaan, mikéli se
ei loukkaa lojaalisuusvelvollisuutta. (Moilanen 2010, 131.)



Irtisanominen —uhka vai uusi mahdollisuus

2.5 Kilpailukieltosopimus

Ty6suhteen aikana tyontekijin kilpaileva toiminta on padsdéntoisesti kiel-
lettyd ja sallittua vasta tyosuhteen paittymisen jilkeen. Kilpailukieltoso-
pimuksella voidaan rajoittaa tydsuhteen pééttymisen jdlkeistd kilpailevaa
toimintaa. Kilpailukieltosopimus on sopimus, jonka tarkoituksena on ra-
joittaa tyOntekijin oikeutta harjoittaa kilpailevaa toimintaa tyOsuhteen
padttymisen jilkeen. Useimmiten kilpailukieltosopimus koskee siirtymi-
sen kilpailevan yrityksen palvelukseen seki tyontekijan ryhtymista harjoit-
tamaan omaan lukuun esimerkiksi yrittdjand kilpailevaa toimintaa. (Moi-
lanen 2010, 139.)

Yrityksen asiakkaiden suojelemiseksi kilpailukieltosopimus voi olla sallit-
tu tai tapauksissa, joissa tyOtehtdvit ovat osa yrityksen tuotekehitys- tai
tutkimustoimintaa tai muuta sellaista toimintaa tai osaamista, jota kilpaili-
joilla ei ole yleisesti saatavilla. Kilpailukieltosopimuksessa kysymys on
kilpailullisesti tdrkedn tietotaidon tai tiedon suojaamisesta. Hyvaksyttava
syy kilpailukieltosopimuksen tekemiselle ei ole pelkkd pyrkimys rajoittaa
kilpailua. (Erto n.dc.)

Tydsopimuslain (55/2001) 3. luvun 5 §:n mukaan kilpailukieltosopimus ei
sido tyontekijdd, jos tydsuhde padttyy tyOnantajasta johtuvasta syystd.
Kilpailukieltosopimuksella saadaan rajoittaa tyontekijdn oikeutta tehda
uusi tydsopimus tai harjoittaa ammattia enintdén kuuden kuukauden ajan.
Jos tyontekijan voidaan katsoa saavan kohtuullisen korvauksen hinelle
kilpailukieltosopimuksesta aiheutuvasta sidonnaisuudesta, rajoitusaika
voidaan sopia enintddn vuoden pituiseksi. Kilpailukieltosopimukseen voi-
daan ottaa miédrdys vahingonkorvauksen sijasta tuomittavasta sopimussa-
kosta, joka saa enimmiismadriltddn vastata tyontekijan tyOsuhteen péét-
tymisté edeltdneen kuuden kuukauden palkkaa.

2.6 Takaisinottovelvollisuus

Ty6sopimuslain (55/2001) 6. luvun 6 §:n mukaan tyOnantajan on tarjotta-
va ty0td irtisanomalleen, tydvoimatoimistosta edelleen tyotd hakevalle en-
tiselle tyontekijélleen, jos hdn tarvitsee tyontekijoitd yhdeksian kuukauden
kuluessa tyOsuhteen paittymisestd samoihin tai samankaltaisiin tehtéviin,
joita irtisanottu tyontekiji oli tehnyt.

Lisdksi edellytyksend on, ettid tyOnantajalla on aito lisdtyOvoiman tarve
kyseisiin tehtdviin. Edellytyksid ei tdytd tilanteet, joissa tyOnantaja siirtdé
yrityksen sisélld henkil6itd kyseenomaisiin tehtdviin. Takaisinottovelvolli-
suutta ei myOskéddn riko palkattoman harjoittelijan ottaminen, mikali teh-
tdvdidn ottaminen ei johdu tyonantajan todellisesta tarpeesta. (Tydsopimus-
laki n.db.)

Vuoden 2017 alussa on astunut tydsopimuslakiin useita muutoksia ja yksi
muutoksista kohdistuu takaisinottovelvollisuuden lyhentymiseen. Tuotan-
nollisista tai taloudellisista syisté irtisanotuiden henkildiden takaisinotto-
velvollisuus lyhentyi entisen yhdeksén kuukauden sijaan neljdén kuukau-
teen lukuun ottamatta tilanteita, joissa tydsuhde on jatkunut keskeytyksetté
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vahintddn 12 vuotta, on takaisinottovelvollisuus kuusi kuukautta. Muutos
takaisinottovelvollisuudessa koskee tyosuhteita, jotka padttyivéit 1.1.2017
tai sen jilkeen. Kéytdnnosséd tdima tarkoittaa sitd, ettd jos tyontekijén irti-
sanomisajan viimeinen pdiva on vuoden 2017 puolella, on my0s takaisin-
ottamisvelvollisuuden pituus lyhempi. Yhdeksén kuukauden takaisinotto-
velvollisuus pétee edelleen tyOsuhteissa, jotka ovat pééttyneet vuoden
2016 puolella. (Yrittdjat 2017.)
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3

3.1

IRTISANOMISEN VAIKUTUS TYONTEKIJAAN

Yhteiskunnallinen muutos on ollut rajua ja monen perheen elimén on py-
sdyttdnyt tieto potkuista. Monelle potkut ovat katastrofi ja kuuluvat sa-
maan kategoriaan kuin ldheisen kuolema tai avioero. Irtisanomisen vaiku-
tus saattaa olla todella pitkdaikainen, josta kaikki eivit koskaan selvii.
Olemme kuitenkin jo niin turtuneita yt-neuvottelu —ja irtisanomisuutisiin,
ettd piddmme niitd jopa luonnollisina ja asiaankuuluvina ilmidini, emme-
ki enédd osaa kauhistua niiden toistumista. (Himéldinen & Vuorinen 2014,
11-12; Ahonen & Poijula 2007, 9.)

Joissakin tapauksissa potkut saattavat olla tyontekijdlle myos suuri helpo-
tus. Monella ei ole rohkeutta ldhted itse tyOpaikasta ja siitd saattaa muo-
dostua niin iso kynnyskysymys, ettd ratkaisu tyOpaikasta ldhtemiseksi
saattaa ilman tyontdapua jddda tekemadttd. Nykyisin potkujen saamista
ymmaérretdén paljon aiempaa paremmin ja sitd ei automaattisesti yhdisteté
huonosti tehtyyn tyohon, ihmissuhdeongelmiin, vairinkdytokseen tai esi-
merkiksi alkoholismiin. (Hdmaildinen & Vuorinen 2014, 12.)

Vuonna 2013 SAK:n tietojen mukaan Suomessa oli yt-neuvotteluiden
kohteena noin 120 000 henkil64, joista noin 15 000 irtisanottiin. Vuoden
2014 kesékuussa Helsingin Sanomien teettimdn gallupin mukaan kolman-
nes suomalaisista pelkési potkuja. Tilastokeskuksen mukaan tyottomyys-
aste kesdlld 2014 on ollut 9,6%. Vuoden 2016 marraskuussa Tilastokes-
kuksen teettdméstd tutkimuksesta ilmenee, ettd tyottdmyys on kaéntynyt
pienoiseen laskuun ty6ttdmyysprosentin ollessa 8,1%. Kyseisen tydvoima-
tutkimuksen mukaan ty6ttomié oli 213 000, miké oli 1&hes saman verran
kuin vuonna 2015. (Hamaéldinen & Vuorinen 2014, 11; Tilastokeskus
2017.)

Kriisitilanne

Kriisi —sanalla voi olla useampia erilaisia tarkoituksia. Kriisi saattaa olla
esimerkiksi dkillinen muutos, kohtalokas hiirio tai ratkaiseva kéinne.
Joissakin tapauksissa se voi olla uhka ja toisissa taas mahdollisuus. Nykyi-
sin olemme arkipdivéistdneet kriisin kasitteen kielenkdyttoomme, silld
olemme alituisesti tietoisia, ettd ympdrillimme tapahtuu jatkuvasti kriise-
ja. (Saarelma-Thiel & Tydéterveyslaitos 2009, 10.)

Irtisanomistilanteessa irtisanotun tydntekijdn mielen usein valtaa lukema-
ton madrd kysymyksid. Kuinka tistd nyt selvitddn, miten perheeni tulee
kidyméan? Olisiko minun ollut mahdollista vaikuttaa tilanteeseen ja tehda
jotakin toisin? Jos tdmén ei ole minun vikani, niin kenen vika tdmai sitten
on? Misté tulen 10ytdimédn voimia téstd selviytymiseen ja mistd saan sii-
hen apua? Muun muassa vastaavia kysymyksi saattaa risteilld irtisanotui-
den tyontekijoiden mielissd. Mahdollisuuksien mukaan kysymyksid kan-
nattaa jasentdd esimerkiksi samassa tilanteessa olevien, tilannetta tunte-
vien henkildiden kanssa. (Saarelma-Thiel & Tyoterveyslaitos 2009, 82)

Kriisitilanteeseen ajauduttua, on tarkedd yrittad pitdd mielessd, ettd kriisil-
13 on yleensd alku, keskikohta ja loppu. Vaikeissa eldméntilanteissa voi-
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makkaiden tunteiden kokeminen ja se, kuinka kauan ne kestévit ovat tdy-
sin yksilollisid. Normaalisti kriisi kestdd noin yhdestd kolmeen kuukau-
teen, josta akuuteimman vaiheen pituus on noin kuusi viikkoa. Joissakin
tapauksissa menetyksestd selviytyminen voi viedd jopa vuoden tai enem-
minkin. (Poijula 2008, 40.)

Kriisin kokeminen

Saarelma-Thielin ja Tyoterveyslaitoksen (2009, 28) mukaan kriisin koke-
minen on yksilollistd ja sithen vaikuttavat omat kisityksemme selviyty-
mismahdollisuuksistamme, asemastamme eldméssd sekd kdsityksemme
omasta merkityksestimme. Muutosvastaisuus saattaa muodostua siitd aja-
tuksesta, ettd tasapainoinen elimé tarkoittaa pysyvyytti. Kriisitilanteessa
thminen voi reagoida voimakkaasti juuri tapahtuneen liséksi vanhaan, pa-
rantumattomaan haavaan, jos menneisyydessd on ratkaisematta jddneitd
traumaattisia kokemuksia. Oman hyvinvoinnin kannalta olisi tarkedd, ettd
ithminen toimii itselleen luontaisella tavalla, silld yhtd oikeaa toimintatapaa
ei ole, vaan on tdysin ihmisestd riippuvaista, miten kukin toimii samassa
tilanteessa.

Tyoterveyshuollon kokemusten, sekd useiden tutkimusten perusteella
stressireaktioita ilmenee suurissa muutostilanteissa ja eri ihmisten valilla
reagoinnin voimakkuus vaihtelee. On hyvd ymmartad, mitkd ovat normaa-
leja ja tyypillisid tuntemuksia ja oireita, kun joutuu rajuun muutostilantee-
seen ja oppia tunnistamaan ne itsestddn sekd tyOtovereista. Stressireaktiot
voivat nakyé kayttdytymisen muutoksena, elimistdn oireina seké erilaisina
tunteisiin ja mielialaan liittyvind muutoksina. (Saarelma-Thiel & Tydter-
veyslaitos 2009, 29.)

Tunteet ja mieliala Elimiston oireet Kayttaytymisen

muutokset
eSitoutumisen

eMasentunut eUnihairiot

eHuolestunut eP&ansarky heikentyminen
*Pettynyt eVatsavaivat eTydtehonja
eArtynyt oSydin- ja laadun
eVihainen verisuonitautien Iaskemlner.m
eSurullinen oireet -thrrastamlsen
AR °Muutok§et vahe.ntymmen
verenpaineessa *Ulkoisen
olemuksen
eltsekunnioitus muutokset
*ltsearvostus eAlkoholinkayton
eTurvallisuuden muutokset
tunne eEristaytyminen
eKiinnostus
\ / \ / \ /
Kuvio 1. Muutoksen kokeminen. (Saarelma-Thiel & Tydterveyslaitos 2009, 28.)

Stressilld on useita vaikutuksia ja rajuimmillaan se saattaa ndyttdytya tyo-
uupumuksena, psyykkisind jilkireaktioina, ennen aikaisena kuolemana ja
pahimmillaan jopa itsemurhana. Posttraumaattinen stressireaktio on
psyykkinen seuraus, joka saattaa aiheutua voimakkaasta ulkoisesta stres-
sistd. Psyykkisid oireita voivat lisété tilanteen voimakkuus ja pitkittyminen
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ja epdvarmuustilanteessa psyykkiset oireet ovat voimakkaimmillaan.
Posttraumaattisen stressireaktion tavallisimpia oireita ovat kiinnostuksen
ja sitoutumisen viheneminen, muisti- ja keskittymisvaikeudet seké jatkuva
varuillaanolo. Yleensé tilanne helpottuu, kun tilanne ratkeaa ja sen osalta
padtokset on tehty, vaikka ne olisivatkin kielteisid. (Saarelma-Thiel &
Tydterveyslaitos 2009, 29.)

Kriisin neljd vaihetta

Suurin osa ihmisistd kdy stressin ldpi neljin vaiheen kautta: shokki-, reak-
tio-, tyOstdmis- ja uudelleen suuntautumisen vaihe. (Mielenterveysseura
n.d.)

(Shokkivaihe

Uudelleen

suuntautumisen Reaktiovaihe
vaihe

‘(ésittelyvaihe

Kuvio 2.  Kriisin neljd vaihetta (Mielenterveysseura n.d.)

Shokkivaihe on prosessin ensimméiinen vaihe ja se alkaa vélittomasti krii-
sin laukaisseen tilanteen jdlkeen. Shokkivaiheessa ihminen ei vield pysty
kisittimain tapahtunutta. Kieltiminen, tunteiden pois sulkeminen, epito-
dellinen ja ulkopuolinen olo sekd huutaminen, itku ja paniikki ovat nor-
maaleita shokkivaiheen oireita. Reagointi shokkivaiheessa on yksilollisté
ja reaktiot voivatkin vaikuttaa omituisilta tai pelottavilta. Shokkivaihe an-
taa henkilolle aikaa kisitelld tapahtunutta, silld lyhyessd ajassa ei voi
hahmottaa suurta jarkytystd. Shokkivaiheen reaktioilla onkin siis merkit-
tdvd merkitys eldméin ja psyykeen suojaajina. (Mielenterveysseura n.d.)

Reaktiovaihe on seuraava vaihe shokkivaiheen jdlkeen. Sen aikana ihmi-
nen alkaa hitaasti kohtaamaan jarkyttivdad tapahtumaa ja muodostamaan
késitystd tapahtuneesta. Tahénkin vaiheeseen saattaa liittyd tapahtuneen
kieltdimistd ja muita outoja tuntemuksia. Reaktiovaiheen tyypillisimpii oi-
reita ovat: pelko ja ahdistus, itsesyytokset tai tarve syyllisen 16ytdmiseen,
unettomuus ja ruokahaluttomuus sekd vapina, pahoinvointi tai muut vas-
taavat fyysiset oireet. Reaktiovaiheessa kriisin kokeneella henkil6lld saat-
taa olla tarve puhua ja kdyda l4pi kokemaansa yhi uudelleen. Toipumisen
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kannalta puhuminen ja kuulluksi tuleminen ovat tirked osa prosessia.
(Mielenterveysseura n.d.)

Tapahtuman ymmartdminen tulee kriisin ldpikdymisen kolmannessa vai-
heessa, jota kutsutaan kisittelyvaiheeksi. Kisittelyvaiheessa tapahtumaa ei
endd kielletd, vaan aletaan ymmartdméaan sen olevan totta kaikkine mene-
tyksineen ja muutoksineen, jota tapahtuma pitdd sisdlladn. Késittelyvai-
heeseen saattaa liittyd drtyneisyyttd, sosiaalisista suhteista vetdytymisté
sekd muisti- ja keskittymisvaikeuksia. Kriisin aiheuttamat muutokset al-
kavat hahmottua tissd vaiheessa kriisissd olevalle henkildlle ja ihminen
alkaakin valmistautua tulevaisuutta kohti. (Mielenterveysseura n.d.)

Uudelleen suuntautumisvaihe on prosessin viimeinen vaihe, jossa kriisi
muovautuu osaksi eldmii, eikd se ole jatkuvasti mielessd. Tapahtuma ei
endd kuluta mielenterveyttd, eikd hallitse henkilon tunne- tai ajatusmaail-
maa. Tapahtuma on saattanut tuoda jopa lisdd voimavaroja kriisin koke-
neelle henkildlle. Useat kriisin kokeneet henkil6t ovatkin I0yténeet itses-
tddn tdysin uusia voimavaroja, joiden olemassa olosta eivit olleet ennen
kriisin kohtaamista tietoisia. (Mielenterveysseura n.d.)

3.2 Muutoksen riskiryhmét ja selviytyjéat

Rajuissa tydpaikan muutoksissa tulee selvittdd ja tunnistaa mahdolliset
riskiryhmit, jotta tiedetddn paremmin, ketkd kriisistd todennidkoisimmin
selviytyvit ja ketkd tulevat tarvitsemaan enemmén tukea. Tyokriisitilan-
teissa selviytymistd hankaloittavia ja edistévid tekijoitd ovat ihmissuhteet,
tyon merkityksellisyys henkilon eldmédssd, ammatillinen pétevyys, ikd, ta-
loudellinen tilanne sekd henkiset ja fyysiset voimavarat. (Saarelma-Thiel
& Tydoterveyslaitos 2009, 33.)

Samassa muutostilanteessa vaikutukset eri henkildihin ovat tdysin erilai-
set; tilanteessa riskiryhmat, selviytyjit ja menestyjét erottuvat toisistaan.
Henkildt, jotka ovat sdénnollisistd tuloistaan riippuvaisia ja joilta 10ytyy
lapsia huollettavina kuuluvat haavoittuvaan riskiryhméan. Haavoittuvaan
riskiryhméén kuuluvat myds henkil6t, joilla on huono terveydentila, yksi-
ndiset, varttuneet keski-ikéiset sekd voimakkaasti uraorientoituneet henki-
16t, jotka ovat panostaneet ja sitoutuneet tyohonsd. Kun tydpaikka on vaa-
kalaudalla, paras keino selviytyd on pitdd ammattitaitonsa ja tietonsa ajan-
tasaisena. Suppea tyOhistoria, yksipuolinen ammattitaito ja vanhentuneet
tiedot voivat hidastaa uudelleen tyollistymistd. Myos henkilon omalla
asenteella on vaikutusta tilanteesta selviytymiseen. Uusien ratkaisuiden
16ytymistd hankaloittaa passiivinen, luovuttava eldménote. (Saarelma-
Thiel & Tyo6terveyslaitos 2009, 33-34.)

Selviytymiseen muutostilanteessa vaikuttaa oma asennoituminen seki
kolme muutoksen hallinnan edellytystd; ymmarrammekd, mistd on kyse,
tuntuuko muutos mielekkddltd ja onko meilld mahdollisuus vaikuttaa sii-
hen. Lopputulokseen vaikuttaa olennaisesti kuinka hyvin osaamme hyo-
dyntdd ulkoisia —ja sisdisid keinoja, joiden avulla henkild pystyy sditele-
méién ja hallitsemaan stressitilanteita ja sen vaikutuksia. (Saarelma-Thiel
& Tyoéterveyslaitos 2009, 40.)
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Muutostilanteissa perimmaéiset kysymykset pohjautuvat ihmisend olemisen
kolmeen peruskysymykseen:

- Onko minulla toivoa?
- Onko minulla keinoja?
- Onko minulla arvoa?

Irtisanomisesta padsevitkin usein nopeimmin eteenpdin ne henkildt, jotka
voivat vastata myodnteisesti kaikkiin kolmeen edelld mainittuun kysymyk-
seen:

- Henkild kokee, ettd hénelld on toivoa. Hén pystyy suuntaamaan
katseensa tulevaisuuteen sekd on kykenevidinen valjastamaan vah-
vuutensa kdyttdon ja saamaan apua ja tukea.

- Henkild pystyy ja voi rakentaa selviytymiskeinoja muiden seki it-
sensd avulla.

- Henkild ymmartdéd olevansa arvokas ja osaa antaa arvoa eldmés-
sadn oleville hyville ihmissuhteille. Hin ymmaértdi, ettd kokemuk-
sen jilkeen hidn tulee olemaan entistd osaavampi ihminen kuin en-
nen muutosta.

(Kurtén & Waaralinna 2015, 33.)

Todennédkdisimpid kriisitilanteesta selviytyjid ovat henkil6t, joiden toi-
meentulo on turvattu, jotka ovat psyykkisesti tasapainoisia ja jotka, omaa-
vat laajat sosiaaliset verkostot, joilla tyon merkitys on eldmédssé vihdinen
tai jotka ovat tyourallaan alku- tai loppuvaiheessa. Laaja tyohistoria seké
monipuolinen ja ajantasainen osaaminen, ovat myds ratkaisevia tekijoiti ja
lisddvit todenndkdisyyttd uudelleen tydllistyd nopeasti. Toimivat kontak-
tiverkostot auttavat tarjoamaan nopeammin uusia tydmahdollisuuksia.
Haasteita havittelevalla, aktiivisella toimintaotteella selviytyy kriisistd
varmimmin. (Saarelma-Thiel & Tydterveyslaitos 2009, 33-34.)

3.3 Esimiehen rooli muutostilanteessa

Nykyisin muutosprosessit, jotka johtavat henkiloston védhentdmiseen,
suunnitellaan paremmin ja yksityiskohtaisemmin kuin ennen. Ennen huo-
mio keskittyi enemmain yrityksen johdon tilanteeseen, mutta nykyisin
huomio on keskittynyt myds esimiesten sekd yrityksestd ldhtevien ja jat-
kavien henkil6iden tilanteisiin. Useimmiten muutoksen tarve huomataan
ensimmadisend liiketoiminnan ndkokulmasta katsottuna, kun liiketoimin-
nassa on tapahtunut tai tulee tapahtumaan muutoksia, jotka edellyttavét
yritystd mukautumaan tuleviin muutoksiin. Kyseisid tilanteita voivat olla
muun muassa kilpailutilanteen muuttuminen, maailman taloudellinen ti-
lanne, lainsddddntd tai yleinen asennemuutos. Kyseiset muutokset voivat
pakottaa yrityksen muuttumaan ja tilannetta arvioitaessa saattaa ilmetd,

ettei miehitys tai osaaminen vastaa muuttuvaa tarvetta. (Kurtén & Waara-
linna 2015, 43-44.)
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[ Liiketoiminta W

[ ridikka [ Inhimillisyys W

Kuvio 3.  Muutoksen suunnittelun kolme ndkdkulmaa (Kurtén & Waaralinna 2015,
47)

Useimmissa yrityksissé reagointi toteutuu paremmin kuin tilanteiden en-
nakointi. Nopeita pditoksid joudutaan tekeméédn johdon toimesta, kun lii-
ketoimintaan ratkaisevasti vaikuttavia asioita on jo tapahtumassa. Asian
vakavuuden sisdistimiseen mydtdvaikuttaa sen kiireellisyys ja vélttdmét-
tomyys. Ne auttavat ihmisid suhtautumaan asiaan sen vaatimalla vakavuu-
della ja motivoivat ponnistelemaan muutoksen eteen. Samalla kuitenkin
muutosprosessin huolellinen suunnittelu, sen kaikkien osatekijoiden riitté-
vd huomiointi ja muutoksen vaikutuksien arvioiminen saattavat kérsii.
(Kurtén & Waaralinna 2015, 45-46.)

Muutoksen suunnittelussa tulisi huomioida kolme ndkokulmaa: liiketoi-
minta, juridiikka ja inhimillisyys. Muutoksissa, jotka koskevat henkil6s-
tod, tulee huomioida juridiset ndkokulmat kuten lait, asetukset ja tydehto-
sopimukset. Toinen muutostarpeita arvioitava osa-alue on yrityksen liike-
toiminnan arviointi, josta muutosprosessi useimmiten ldhtee liikkeelle. In-
himillisyys tulisi olla kolmas ndkékulma muutostarpeita arvioitaessa. Ei
ole olemassa kirjoitettua lakikirjaa tai opasta, joka antaisi valmiit vastauk-
set ja toimintaohjeet lukijalleen siitd, miten eri ihmiset reagoivat ja miten
erilaisia ihmisid tulisi tdmén kaltaisissa muutosprosesseissa kohdata.
(Kurtén & Waaralinna 2015, 45-47.)

Yksi haastavimmista tilanteista, joita esimiesty0ssd ja johtamisessa voi
joutua kohtaamaan on irtisanominen, jossa ei endd ainoastaan bisneslo-
giikka riitd. Irtisanomistilanne voi olla darimméisen haastava myds irtisa-
novalle osapuolelle ja harvoin irtisanoja on roolista mielissddn tai kovin-
kaan tottunut rooliinsa. Irtisanomistilanteessa tiivistyy pidemmaén ajan ah-
dinko ja epdvarmuus, etenkin tapauksissa, joissa on kyseessd yt-
neuvotteluista seuranneet irtisanomiset, jotka ovat vaikuttaneet koko orga-
nisaatioon. (Osterberg 2014, 205.)
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Esimiehen nelja roolia irtisanomistilanteessa

Esimies on haastavassa asemassa ja roolissa irtisanomistilanteessa. Esi-
miehen tulee kyetd vieméén prosessia jamakésti eteenpdin samalla kuiten-
kin ihmisid huomioiden ja tukien. Esimiehen tulee ajatella yrityksen etuja,
mutta samalla my6s varmistaa, ettei ihmisid ajeta kohtuuttoman vaikeisiin
tilanteisiin. Tdmin kaiken ohella my0s omasta jaksamisesta huolehtiminen
on tirked prioriteetti. Ajoittain esimies joutuu toimimaan irtisanomistilan-
teissa paittdjénd, johtajana, kuuntelijana, tukijana, litkketoiminnan pydritta-
jand, uudistajana, kannustajana, keskustelijana, tiedon jakajana, asiantunti-
jana, ithmistuntijana sekd mallina ja esimerkkind. Ristipaineesta selviyty-
misessd saattaa roolikartta auttaa (kuvio 4). Roolikartan avulla voi auttaa
itseddn jdsentdméddn oman roolinsa kyseisessdé muutoksessa. (Kurtén &
Waaralinna 2015, 74.)

f f

Johtajan \ Ty6énantajan

rooli edustajan
\ \ rooli
T

Esiemiehen

roolit

irtisanomisti
Qnteessa
r f

Oman tiimin Irtisanottavan

Qkijan rooli \tukijan rooli

Kuvio 4.  Esimiehen roolit irtisanomistilanteessa (Kurtén & Waaralinna 2015, 76.)

Johtajan roolissa keskeistd on suunnan ndyttdminen. Johtajan roolissa tuli-
si kyetd toteuttamaan seuraavia asioita: vuorovaikutus, palautteenanto, ta-
voitteiden asettaminen, muutosprosessin suunnittelu ja seuranta, taloudel-
listen ndkokulmien huomioiminen, paétdsten tekeminen, tukeminen, moti-
voinnin mahdollistaminen seki lopullisen vastuun kantaminen. (Kurtén &
Waaralinna 2015, 75.)

TyoOnantajan edustajan roolissa esimichen tulee varmistaa, ettd tyGnantajan
etu tulee huomioitua ja ettd, irtisanomiset tapahtuvat méériteltyjen periaat-
teiden sekd ohjeiden mukaisesti. Esimies on tyonantajan edustaja ja yri-
tyksen toiminnan jatkuvuus ja tulevaisuuden menestyminen ovat ensisijai-
sia asioita, vaikka eri osapuolille aiheutuvaa haittaa tulisikin minimoida.
(Kurtén & Waaralinna 2015, 75.)

Irtisanottavan tukijan roolissa esimiehen tulee pyrkid huolehtimaan oikean
moraalin, eettisyyden sekd oikeudenmukaisuuden toteutumisesta. Tdssé
roolissa esimies my0s saattaa tormétd psykologisiin elementteihin, joihin
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|
hin ei ole aiemmin torménnyt, joten on tirkedd ymmartds ihmisten erilai-
sia reaktioita ja osata suhtautua niihin tilanteen vaatimalla tavalla. (Kurtén
& Waaralinna 2015, 75.)

Oman tiimin tukijan roolissa esimiehen tehtdvini on huolehtia, ettd myos
jatkava henkildstd saa huomiota, tukea ja johtamista. Tdmén roolin keski-
0ssd on tulevaisuudenuskon ylldpitdminen. (Kurtén & Waaralinna 2015,
76.)

Roolikartta auttaa selkiyttimidin omaa roolia esimiehend muutoksen kes-
kelld. Usein ongelmia syntyy, kun ammatillinen ote hdvidd muutoksessa.
Irtisanomistilanne on esimiehelle haastava paikka ja esimichen tulisikin
osata arvioida, onko hin kykenevé hoitamaan irtisanomisia, vai tulisiko
asiassa turvautua ulkopuoliseen apuun. Usein my0s esimichilld on ristirii-
taisia tunteita tilanteesta ja silloin paras ratkaisu on palkata avuksi organi-
saation ulkopuolelta valmentaja tai asiantuntija. (Kurtén & Waaralinna
2015, 21, 76.)

3.4 Muutosjohtaminen

1. Muutosten kiireellisyyden ja vailttamattomyyden
tahdentaminen

7~

2. Ohjaava tiimin perustaminen

7

3. Vision ja strategian laatiminen

—

4. Muutosvisiosta viestiminen

=

5. Henkil6ston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan

7

6. Lyhyen aikavidlin onnistumisen varmistaminen

—

7. Parannusten vakiinnuttaminen uusien muutosten
toteuttaminen

7

8. Uusien toimintatapojen juurruttaminen yrityskulttuuriin

Kuvio 5.  John Kotterin kehittimé kahdeksanvaiheinen prosessi suurten muutosten ai-
kaansaamiseksi (Kotter 1996, 18).
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John P. Kotterin (1996, 18-19) kehittdmi kahdeksanvaiheinen mallinnus
kuvaa muutosprosessin eteenpdin viemistd organisaatiossa. Nelja ensim-
mdistd vaihetta auttavat nykytilanteen purkamisessa ja vaiheissa viidesté
seitsemddn kdyttoon otetaan monia uusia toimintatapoja. Viimeisen vai-
heen tarkoituksena on juurruttaa muutoksen yrityksen kulttuuriin ja saada
niistd aikaan pysyvii.

Muutos on jatkuvaa, sitd tapahtuu koko ajan kaikkialla ja se on jatkuvasti
my0s puheenaiheena. Muutokset ovat osa jokapdivdistd elimddmme ja ne
herittavit meissa tunteita. Muutos koetaan enemmankin tunteella, mutta
perusteellaan jirjelld. Sanana muutos, tuo useimmiten ensin mieleen jon-
kin negatiivisen asian, vaikka my®0s positiivisia muutoksia tapahtuu jatku-
vasti. Muutos on tuntematon, mutta nykydin myds pysyvé olotila yrityk-
sissd, oli se tahtomme mukaista tai ei. (Pirinen 2014, 13-14.)

Nykyisessd johtamistydssd muutosjohtaminen ei ole erillinen alue, vaan
kuuluu olennaisena osana johtamistyohon. Muutosjohtamisessa keskeisek-
si tekijdksi muodostuu ihmisten johtaminen. Esimiehet toimivat eturinta-
massa halutun muutoksen lépi viennissd, vaikka ylimmén johdon tehtdvé-
nd onkin antaa muutokselle suunta ja tavoitteet. Muutostilanne ei ole
useinkaan kaikille reilu, vaikka olisikin ldahtokohtaisesti positiivisesta
muutoksesta kyse. Muutostilanteissa, joissa muutos kohdistuu henkildston
vihentdmiseen, vaikuttaa muutos negatiivisesti koko organisaatioon. (Sil-
vo 2014.)

Esimies muutoksen johtajana

Muutoksen vaiheista riippuen esimies tarvitsee erilaista osaamista, ja jos
esimies aikoo muutoksessa menestyd, on hdnen hankittava taitoja siind
selviytymiseen ja sen johtamiseen. Esimies on merkittdvissé roolissa sii-
nd, kuinka hyvin yritys saa vietyd muutoksen lépi ja onnistuu hyotyméin
siitd. Henkilostolle tulisi puhua muutoksesta jatkuvasti, jotta muutokset
ilmenisivit muutenkin kuin siéstoharjoituksina. (Pirinen 2014, 14.)

Muutostapauksissa esimiehen on muistutettava itseddn seké jatkavaa hen-
kilostod syistd, miksi muutokset tehddén; millaisen paremman tulevaisuu-
den muutos tuo tullessaan ja mitkd ovat syyt muutokselle. Loistavaa tule-
vaisuutta ei kuitenkaan tule liiaksi korostaa tapauksissa, joissa ldhtevit ja
jaavat tyontekijit vield tydskentelevdt yhdessd. Esimiehen rooli korostuu
muutostilanteissa ja kaikkea hidnen sanomaansa sekd hinen kiyttdytymis-
tdnsd seurataan erityisen tarkkaan. Esimiehen tulee huomioida samaan ai-
kaan sekd yrityksessd jatkavat, ettd ldhtevit tyontekijét. Jatkaville tyonte-
kijoille tyon tekeminen on parasta terapiaa ja tyontekijoille tulisikin aset-
taa viikoittaisia palavereja, tavoitteita seké aikatauluja, kuitenkaan hukut-
tamatta heité toihin. (Kurtén & Waaralinna 2015, 69-70.)

Kurtén ja Waaralinna (2015, 71) kuvaavat esimiestydssd ja muutoksen
johtamisessa korostuvan seuraavat asiat:
”Suunnan néyttdminen (visio, mielikuva tulevasta, mikd muuttuu,
mika sdilyy)
- tavoitteet (suunnitelmat, organisointi, seuranta)
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- péétosten tekeminen

- esimerkkind oleminen

- nékyvyys, ldsndolo

- kommunikointi (viestintd, vuorovaikutus, dialogi)

- yhteisollisyys, oikeudenmukaisuus, solidaarisuus, rehellisyys

- palautteen antaminen (ihmisten kohteleminen on myds palautetta)
- motivaation mahdollistaminen, varsinkin sisdisen motivaation.”

Muutos voi onnistua vain ihmisten kautta. Kaikkien tulee olla muutokses-
sa mukana: ylimmén johdon, keskijohdon, yrityksen tyontekijoiden sekd
sidosryhmien. Onnistuneen muutosprosessin edellytyksend on vastuun
kantaminen ja yhteistyd. Muutos vaatii muutosliidereitd, ei statukseen ta-
kertuneita pomoja. Ihmistenjohtaminen on muutosjohtamisessa keskidssé
ja se vaatii johtamiseen omistautuneita esimiehid. (Pirinen 2014, 21.)

3.5 Muutosviestintd

Muutosviestintd on osa strategista viestintéd, joka usein liitetddn muutok-
sen hallintaan, suunnitelmallisuuteen ja virtaviivaiseen etenemiseen kohti
haluttua lopputulosta. Entisajan Powepointit ja pelkkien tiedotteiden ldhet-
tdminen ei endd toimi, jos muutos halutaan myyda organisaatiolle. Muu-
tosviestintd ei endd ole mikdin erityinen taitolaji tai késite, vaan nykyisin
viestintd on pddosin jo kdynnissd olevan muutoksen tai uudistuksen vies-
tintdd. Muutosviestinndn tavoitteena on saada henkildstd ymmaértiméaan
tulevat muutokset, mitkd ovat niiden tavoitteet ja miksi ne ovat vélttdmét-
tomid yritystoiminnan kannalta. Oikeanlaisella viestimiselld on térked roo-
li muutoksen toteuttamisessa ja tulkinnassa. Muutosviestintd oikein toteu-
tettuna voi auttaa organisaatiota sitoutumaan muutoksiin, kun viestinti to-
teutetaan ennakoiden sekd rakentavalla ja inhimilliselld tavalla. (Heiska-
nen & Lehikoinen 2010, 19-20.)

Viestinndn kédsitys on muuttumassa ja ndkemys siité, ettd viestintd on tyo-
yhteisotaito, on nousemassa entistd vahvemmaksi. Viestintitaidoista on
muodostumassa yksilotasolla kilpailukeino seka itsensd kehittdmisen véli-
ne. Perinteistd viestintdd voidaan kuvailla ylhééltd alas kulkevana megafo-
nitiedotuksena, joka ei endd nykyisin toimi. Tirkeda viestimisessd on tun-
nistaa, millaista viestintdd henkilosto tarvitsee halutakseen ja voidakseen
olla osana muutosta. Viestinnédn tilanne on sitd haastavampi, mitd suu-
remmasta muutoksesta on kyse. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 34-35.)

Heiskanen ja Lehikoinen (2010) ovat muokanneet muutosviestinndssa
kaytettyd muutoskdyrd —tyokalua (kuva 1). Tyokalu pohjautuu alun perin
psykiatri Elisabeth Kiibler-Rossin 60-luvulla kehittiméin malliin. Mallia
voidaan hyodyntdd viestinndssd muutosprosessin aikana, silld malli hah-
mottaa miten ihminen reagoi ja késittelee suuria muutoksia. Esimiehet
voivat saada mallista apua tilanteiden ennakoinnissa seké alaisten tukemi-
sessa muutoksen eri vaiheissa.
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Reaktio Nykytila Vakiintunut muutos

r 8

Kieltaminen

Positiivinen
tulevaisuuden

Viha suunnittelu
Toiveikkuus,
mahdollisuuksien

Vastarinta hahmottaminen
Hyvaksyminen Etsintd, tutkiminen
Aika
Shokki Reaktio Hyvaksynta Toimenpiteet Sitoutuminen -

Kuva 1. Tunteiden kurvit (Heiskanen & Lehikoinen 2010.)

Viestinti ja yhteistoimintaneuvottelut

Usein yt-neuvottelut jo pelkkdnd sanana heréttid pelkoa henkildstossa se-
ki johdossa. Alkuperdinen tarkoitus yhteistoimintalailla (kisitellddn lu-
vussa 1) on ollut yritysjohdon ja henkiloston vililld tehostaa arjessa tapah-
tuvaa yhteistoimintaa. Nykyisin yt-lailla on kolkko kaiku, silld se kdytdn-
ndssd on endd vain irtisanomis- ja lomauttamislaki. Taitamattomasti hoi-
detut yt-neuvottelut voivat aiheuttaa yritykselle sekd rahallisesti merkitté-
vid kustannuksia, jos yhteistoimintalakia rikotaan, sekd kolhuja yrityksen
maineeseen. HR-ammattilaisilla onkin usein vetovastuu yt-neuvotteluiden
viestinndssd ja yhd kasvavassa mddrin viestintdvdki on tidrkednd osana
mukana koko prosessin ajan. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 147.)

Irtisanomisprosessissa pelkké yrityksen intranetissd tiedottaminen ei riita.
Prosessin aikana tarvitaan henkildkohtaisia tapaamisia johdon ja henkil6s-
ton sekd esimiesten ja alaisten vililld. Kehonkieli ja kédyttdytyminen ovat
osa viestintdd ja on irtisanomisprosessin aikana tirkeéd, ettd johto ja esi-
miehet ovat saatavilla ja aidosti ldsnd. Intranettiin ladatut tiedotteet muu-
tosprossista eivit takaa, ettd tiedotteet tavoittaisivat kaikkia tai ettd henki-
16std olisi pystynyt ne ymmartdmiain ja omaksumaan intranetin vélityksel-
1a. (Kurtén & Waaralinna 2015, 67.)

Paras keino katkaista huhuilta siivet, on kommunikointi ja mahdollisim-
man laaja ja avoin viestintid. Tiedottomuus lisdd spekulointia ja uhkaku-
vien syntymistd. Osa avointa viestintdd on, ettd henkilostolle tarpeen vaa-
tiessa kerrottaan, jos yt-neuvotteluissa ei ole kyseisend hetkend tapahtunut
mitdén uutta kerrottavaa. Viesti rauhoittaa henkilostod ja vdhentdd speku-
loinnin madrda. (Kurtén & Waaralinna 2015, 68.)

Yt-prosessissa on tirkedd sopia kuka yrityksessd vastaa mihinkin kysy-

myksiin ja kenen vastuulla on hoitaa esimerkiksi tarvittavat lehdistotiedot-
teet. Mitkd ja minkélaiset kysymykset kuuluvat toimitusjohtajalle tai
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|
muulle johtoryhmadlle tai sen jésenille. Tarkedd on sopia kuka vastaa ulko-
puolelta tuleviin kysymyksiin, kuten medialle, asiakkaille tai viranomaisil-
le. Esimiesten tulisi olla vastuussa oman tiiminsd informoinnista ja hoitaa
se mieluiten henkilokohtaisesti kasvotusten. (Kurtén & Waaralinna 2015,
68.)

Yt-prosessin onnistumisen avaintekijoitd ovat kunnioitus ja arvostava suh-
tautuminen molemmin puolin seka riittdvi ja oikea-alainen viestintd. Luot-
tamus on myo0s tirked avain onnistumiseen yt-prosessissa. Luottamus ei
rakennu hetkessd, vaan sen tdytyy olla rakentunut jo pidemmaén ajan kulu-
essa. Jos tyOnantaja pyrkii vilpittdméisti toimimaan oikein ja henkiloston
kannalta parhaalla mahdollisella tavalla, antaa henkildstokin ylldttdvan
paljon anteeksi pikku puutteita menettelytavoissa. (Heiskanen ym. 2010,
149.)
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4 IRTISANOTUN MUUTOSTURVA

”Muutosturvalla tarkoitetaan laissa julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta
ty0-ja elinkeinotoimiston, tyOnantajan ja tyontekijoiden yhteistyond toteu-
tettavaa toimintamallia, jonka avulla pyritdén edistimdin irtisanotun, lo-
mautetun, tai méadrdaikaisessa tyOsuhteessa olevan tyottomiksi jadvin
tyontekijan mahdollisimman nopeaa uudelleen tyodllistymistd joka muo-
dostuu ty6llistymissuunnitelmassa sovituista tdimédn lain mukaisista palve-
luista ja mahdollisista muista ammatillisia valmiuksia kehittdvistd palve-
luista. Muutosturvaan liittyvistd erityisistd etuuksista sdddetddn muun mu-
assa tyottomyysturvalaissa.” (Koskinen & Ullakonoja 2016, 297.)

Muutosturvan ja tyollistymisen toimintamalli on osa tulopoliittista sopi-
musta, jonka tyomarkkinajdrjestot allekirjoittivat 16.12.2004 vuosiksi
2005-2007. Tyottomyyteen liittyy aina taloudellista epdvarmuutta ja toi-
mintamallin tarkoituksena on tiivistdd tyontekijoiden ja tyonantajan yh-
teistoimintaa, kun henkilostod joudutaan irtisanomaan taloudellisista ja
tuotannollisista syistd. Toimintamallin tavoitteena on tyontekijoiden ta-
loudellisen aseman parantaminen kannustamalla tyOntekijoitd hakeutu-
maan uudelleen tyodllistymisté edistidvien palveluiden piiriin. (Romo & Sii-
tonen 2006, 3.)

TyOnantaja on vastuussa siitd, ettd tyOntekijélld on riittdvésti oikeaa tietoa
muutosturvasta ja sen toimintamallista. Tyonantajalla on velvollisuus tie-
dottaa tyontekijille timén oikeudesta tydllistymissuunnitelmaan ja muu-
tosturvalisdén. Tydvoimatoimiston tehtdvdnd on heti irtisanomismenette-
lyn alettua tiedottaa julkisen tyovoimapalvelun tarjoamista mahdollisuuk-
sista sekd kartoittaa yhteisty0ssd tyOnantajan ja henkiloston edustajien
kanssa tarvittavat palvelut. (Koskinen & Ullakonoja 2016, 297-298, Os-
terberg 2014, 208.)

4.1  Muutosturvan piiriin kuuluvat henkilot

Tyo6nantajalla on velvollisuus ilmoittaa tyd- ja elinkeinotoimistolle muu-
tosturvan piiriin kuuluvat henkildt, jotka ovat taloudellisista ja tuotannolli-
sista syistd irtisanottu. Muutosturvan piiriin kuuluvat henkilét:

- joilla on yhteensé tyohistoriaa véhintddan kolme vuotta

- jotka ovat olleet méérdaikaisessa tydsuhteessa keskeytyksettd kol-
me vuotta.

- jotka ovat olleet médrdaikaisessa tyosuhteessa 36 kuukautta vii-
meksi kuluneen 42 kuukauden aikana

- joiden tydsuhde on pédttynyt médrdaikaisuuden vuoksi ja joille on
kertynyt tyohistoriaa saman tai eri tyOnantajien tydssd yhteensd
vahintddn viisi vuotta tydsuhteen pddttymistd edelténeiden seitse-
min vuoden aikana. (Osterberg 2014, 208.)
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4.2 Tyollistymisvapaa

Osana muutosturvaa tydsopimuslakiin liséttiin tyontekijdlle oikeus saada
irtisanomisaikana vapaata tdydelld palkalla tyOpaikan etsimisti tai uudel-
leen ty6llistymistd edistdviin muihin toimenpiteisiin osallistumista varten.
Vapaan kesto miérdytyy irtisanotun henkilon irtisanomisajan pituudesta ja
sitdi on mahdollista saada viidestd 20 tyopdivddn. Irtisanomisaika taas
madrdytyy tydsopimuslain mukaan tydsuhteen keston mukaan. (Koskinen
& Ullakonoja 2016, 297.)

Irtisanomisaika Irtisanomisaika Irtisanomisaika
enintaan yksi 1-4 kuukautta yli 4 kuukautta
kuukausi

e Vapaan pituus
enintaan 5
tyopaivaa

e Vapaan pituus e Vapaan pituus
enintaan 10 enintaan 20
tyopadivaa tyopaivaa

Kuvio 6.  Tyollistymisvapaan pituus (Yrittdjat 2017.)

Vapaan pitdmisestd tulee sopia tyonantajan kanssa tapauskohtausesti, eiké
se saa aiheuttaa tyonantajalle merkittdvdd haittaa. Vapaata on mahdolli-
suus sopia pidettidviksi osan tyOpdivistd. Tyonantaja on velvollinen mak-
samaan tyontekijélle tydllistymisvapaan ajalta palkkaa, jonka suuruus
madrdytyy samoilla perusteilla kuin sairausajan palkka. Irtisanotulla tyon-
tekijdlla on oikeus saada vapaata tyopaikan hakuun, tydhaastatteluun, uu-
delleen sijoitusvalmennukseen seké tyollistymisohjelman laatimiseen seka
sen mukaiseen tydvoimapoliittiseen aikuiskoulutukseen, harjoitteluun tai
tyossdoppimiseen. Muihin kuin edelld mainittuihin tarkoituksiin ei tyonan-
tajalla ole velvollisuutta antaa vapaata. Vapaan perusteista on esitettdva
luotettava peruste tyOnantajan niin vaatiessa ja tyontekijélld on velvolli-
suus ilmoittaa etukdteen vapaan pitdmisestd. Vapaan pitiméttd jattimises-
td voidaan my®ds irtisanomisen jdlkeen sopia tyonantajan sekid tyontekijan
kesken. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 218; Yrittdjat 2016.)

4.3 Tyoterveyshuollon jarjestimisvelvollisuus
Tyontekijén tyontekovelvollisuuden pdattymisestd kuusi kuukautta eteen-

pdin tyonantajalla on velvollisuus jérjestdd irtisanotulle tyoterveyshuollon
palvelut. Pidennetty jirjestimisvelvollisuus toteutuu tapauksissa, joissa
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henkild on tydskennellyt tydnantajalle yhtéjaksoisesti véhintddn 5 vuotta
palveluksen loppuun mennessd seki jos tyonantajan palveluksessa tyos-
kentelee véhintddn 30 tyontekijad sddnnollisesti. Pidennetty jérjestysvel-
vollisuus tydterveyshuollossa koskee vain 1.1.2017 ja sen jdlkeen irtisa-
nottuja henkilditd. Vaikka tydsuhde pééttyisi vasta 1.1.2017 jélkeen, mutta
tyosuhde on irtisanottu ennen lain voimaanatumista, ei tyOnantajalla ole
velvollisuutta terveyspalveluiden pidennettyyn jérjestimisvelvollisuuteen
edelld mainitulla tavalla. (Yrittdjat 2016.)

4.4 Tydllistymissuunnitelma

Tyo6llistymissuunnitelmalla parannetaan tydntekijin mahdollisuuksia ty6l-
listyd esimerkiksi koulutuksen avulla. Tydllistymissuunnitelma siséltaa
kartoituksen tydnhakijan tilanteeseen sekd suunnitelman, jossa sovitaan
omatoimisesta tyonhausta, tyonhaun tukemisesta sekd tyd- ja elin-
keinotoimiston palveluista, joilla voidaan edistdd tyonhakijan nopeaa ja
pysyvai tyOllistymistd uuteen paikkaan. Tyollistymissuunnitelma tehdidin
yhdessé tyo- ja elinkeinotoimiston edustajan kanssa. (Te-palvelut 2017, 3.)

Ty6- ja elinkeinotoimisto jarjestdd tyonhakijalle ensimmadisen haastattelun
kahden viikon kuluttua tyonhaun alkamisesta, ellei sité katsota tyontekijan
tilanne huomioon ottaen ilmeisen tarpeettomaksi. Palvelutarpeen mukai-
sesti tyonhakijalle on varattava tyo- ja elinkeinotoimiston toimesta tilai-
suus mydhempiin haastatteluihin. Ensimméiisessid haastattelussa tarkiste-
taan ja tdydennetdén tyonhakutiedot, arvioidaan palvelutarve, laaditaan
tyollistymissuunnitelma tai sen korvaava suunnitelma sekd sovitaan asi-
ointitavasta ja yhteydenpidosta tyonhakijan ja tyd- ja elinkeinotoimiston
vililld. Ty0- ja elinkeinotoimisto tekee arvion osana palvelutarpeen arvi-
ointia tydttdmén tyonhakijan valmiuksista ty6llistyd avoimille tyomarkki-
noille ja todenndkoisyydestd tyottomyyden pitkittymiseksi. Haastattelun
yhteydessé tyo- ja elinkeinotoimisto tarjoaa tyonhakijalle soveltuvia tyd —
ja koulutustilaisuuksia sekd muita palvelutarpeen ja tyollistymissuunni-
telman tai sitd korvaavan suunnitelman mukaisia palveluita. Ty6-ja elin-
keinotoimiston on myds seurattava ty6llistymissuunnitelman tai sitd kor-
vaavan suunnitelman toteutumista ja osaltaan huolehdittava palvelupro-
sessin etenemisestd. (Koskinen & Ullakonoja 2016, 298-299.)

Muutosturva ja tuet

Useissa EU-maissa, kuten Italiassa, [so-Britanniassa, Belgiassa, Ranskassa
ja Itdvallassa on kiytossd lakisdéteinen irtisanomisraha laillisissa tuotan-
nollisissa ja taloudellisissa irtisanomisissa. Myds ainakin Saksassa on ty6-
paikkakohtaisia jarjestelmid, joissa yritysneuvostoissa sovitaan irtisano-
misrahasta. Lisdksi ainakin Alankomaissa irtisanomisjérjestelmé on toteu-
tunut ainakin osittain oikeuskdytdnnon perusteella. Joissakin maissa on ir-
tisanomisrahasta sovittu tydehtosopimuksin. Suomalaiseen lainsédddédntoon
uudet sddnnokset eivit tuo tydnantajan maksettavaksi madrittdvad irtisa-
nomisrahaa. Muutosturvan piiriin kuuluvalla on kuitenkin mahdollisuus
tyottomaiksi jadtyddn saada muutosturvan ansio-osaa tai peruspdivirahan
muutosturvalisdd tiettyjen tyollistymissuunnitelmaan liittyvien toimenpi-
teiden ajalta ja rajoitetusti palveluiden véliseltd ajalta. Muutosturvan an-

25



Irtisanominen —uhka vai uusi mahdollisuus

sio-osan tai peruspdivirahan muutosturvalisin edellytyksend on, ettd hen-
kilolld on oikeus ty6ttdmyyspdivéarahaan. (Koskinen & Ullakonoja 2016,
299-230, Osterberg 2014, 209.)

4.5 Tyonantajan jérjestdmé valmennus tai koulutus

Vuoden 2017 alussa muutosturvaan on tullut muutoksia, joista yksi koskee
tyOnantajan velvollisuutta tarjota irtisanotulle tyontekijélle koulutusta tai
valmennusta. Velvollisuutta tarjota valmennusta tai koulutusta ei ole ta-
pauksissa, joissa tyOsuhteet irtisanotaan 1.1.2017 tai sen jélkeen, jos yh-
teistoimintaneuvotteluita koskeva esitys on toimitettu ennen vuoden vaih-
detta. Tyontekijén tulee olla ollut tyonantajan palveluksessa yhtdjaksoises-
ti vahintdén 5 vuotta ja tyonantajan palveluksessa tulee olla sdénnollisesti
vihintddn 30 tyontekijad, jotta valmennusta tai koulutusta koskevaa sddn-
nostd voidaan soveltaa. Ndiden ehtojen tdyttyessd, on tyonantaja velvolli-
nen jdrjestimddn tyollistymistd edistavdd koulutusta tai valmennusta.
(Yrittdjat 2016.)

Valmennuksen tai koulutuksen arvo lasketaan organisaatiossa, samassa
toimipisteessd, tyoskentelevian henkildston keskimiaidrdisistd kuukausiansi-
oista tai sen tulee vastata tyontekijdn yhden kuukauden palkkaa. Valitta-
vaksi tulee arvo, joka on suurempi. Koulutus tai vai valmennus voi olla
tyontekijan itsensd hankkimaa, jonka tydnantaja kustantaa osittain tai ko-
konaan tai tyOnantajan jarjestimdd, johon tyontekijd osallistuu irtisano-
misaikana tai tyottomyyden alkuvaiheessa. (Yrittdjat 2016; TE-palvelut
n.d.)

TyoOnantajan jéttdessd suorittamassa velvollisuutensa jirjestdd tyontekijdlle
valmennus tai koulutus, on tyonantaja velvollinen korvaamaan tyontekijél-
le koulutuksen tai valmennuksen arvoa vastaavan méérin kertakaikkisena
korvauksena. Jos jdrjestimisvelvollisuutta on laiminly6ty vain osittain, ra-
joittuu korvausvelvollisuus vain vastaamaan velvollisuuden laiminly6tya
osuutta. (Yrittdjat 2016.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Téssd kappaleessa késitelldaén tutkimuksessa kéytettyd kvalitatiivisen tut-
kimuksen menetelmdd sekd tutkimuksessa kiytyjd teemahaastatteluita.
Luvussa kdydéédn lépi tutkimuksen toteutus ja analysoidaan saadut tulok-
set.

5.1 Tutkimusmenetelma

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen mene-
telmésuuntaus, jossa pyritddn ymmartimdian kohteen laatua, ominaisuuk-
sia ja merkityksid kokonaisvaltaisesti (Jyviskyldn Yliopisto 2015). Laa-
dullisessa tutkimuksessa ldhtokohta on todellisen eldmédn kuvaaminen.
Sithen sisdltyy ajatus todellisuuden moninaisuudesta. Tutkimuksessa
huomioitavaa on, ettd todellisuutta ei voi pirstoa osiin, vaan tapahtumat
muovaavat toinen toisiaan niistd on mahdollista 16ytd4 moninaisia suhtei-
ta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyrkimys on tutkia kohdetta mahdolli-
simman kokonaisvaltaisesti. Tulokseksi voi saada ehdollisia selityksid ra-
joittuen kyseiseen aikaan ja paikkaan. Yleisesti kvalitatiivisen tutkimuk-
sen pyrkimyksend on 16ytd4 tai paljastaa tosiasioita, ei todentaa jo olemas-
sa olevia véittdmid. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-161.)

Laadullisessa tutkimuksessa suositaan toimintatapoja, joissa tutkittavien
henkildiden dini ja henkilokohtaiset mielipiteet péadsevét esille. Tésté
syystd laadullisessa tutkimuksessa suositaan ihmistd tiedonkeruun vili-
neend ja kohdejoukkoa ei valita satunnaisotoksen menetelméi kéyttden,
vaan valitaan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsijarvi ym. 2009, 164.)

Haastattelu tiedonkeruun menetelméné

Haastattelussa ollaan suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa haastatel-
tavaan ja se tekeekin siitd ainutlaatuisen tiedonkeruumenetelmin. Haastat-
telun valinta tiedonkeruun menetelméksi tehddédn usein seuraavista syisté:

- Tutkimustilanteessa ihminen on néhtidva objektina ja sitd halutaan
korostaa. Tutkimuksessa ihminen on aktiivinen ja merkityksid luo-
va osapuoli.

- Tutkittava alue saattaa olla vihéan tutkittu ja tuntematon. Etukéteen
vastausten suuntia voi olla haastavaa tietda.

- Tulos halutaan sijoittaa laajempaan kontekstiin. Haastateltavalla on
mahdollisuus kertoa aiheesta ja itsestddn laajemmin kuin tutkija
kykenee ennakoimaan.

- Jo ennalta on tiedossa, ettd tutkimuksen aihe tulee tuottamaan mo-
nitahoisia ja moniin suuntiin menevié vastauksia.

- Tutkija haluaa saada mahdollisuuden selventdd saamiaan vastauk-
sia.

- Saatavia tietoja halutaan syventdd. On mahdollisuus esittdd lisaky-
symyksia tai pyytdd perusteluja esitetyille mielipiteille.

- Haluttaessa tutkia vaikeita tai arkoja aiheita. Tutkijoiden piirissé
tdmé on kiistanalainen asia ja jotkut ndkevét kyselylomakkeen pa-
rempana vaihtoehtona. (Hirsijarvi ym. 2009, 204-206.)
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5.2  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Ta-
voitteena oli haastatella tutkimukseen seitsemdi taloudellisista tai tuotan-
nollisista syistd irtisanottua henkildd ja tavoite onnistui haastateltavien
henkiloiden madrén osalta. Téssd tutkimuksessa haettiin vastausta kysy-
mykseen: kuinka irtisanominen tuotannollisista ja taloudellisista syisté
vaikuttaa tyOntekijédn tyduraan? Samalla tavoitteena oli myds tutkia esi-
miehen roolia irtisanomistilanteessa ja kerdtd vastaajien kokemuksia siité,
kuinka merkittdvind he ovat esimiehen roolin irtisanomistilanteessa koke-
neet. Tutkimuksessa myo0s kartoitettiin haastateltavien keinoja selviytya ir-
tisanomistilanteesta.

Kyselyrunko (liite 1) sisdlsi 18 kysymystéd ja kysymykset on osittain ja-
oteltu haastateltavan vastauksien mukaan. Jokaisessa haastattelussa lisidky-
symyksid muotoutui haastateltavan vastausten perusteella paremman ko-
konaiskuvan saamiseksi. Tutkimusta ei ole haluttu kohdistaan yksittdisesté
yrityksestd irtisanottuihin henkil6ihin, vaan tutkimuksen taustalla oli ta-
voite keriti tietoa henkildiltd, jotka ovat olleet vastaavanlaisessa tilanteen-
sa, mutta kokeneet sen eri organisaatioissa. Tutkimukseen osallistuneiden
anonymiteetin suojaamiseksi ei tutkimuksessa kerdtty julkaistavaa tietoa
missd organisaatioissa tai milld alalla haastateltava on tydskennellyt, tai
tyoskentelee nykyisin. Pddsdantoisesti jokainen tutkimukseen osallistunut
oli tydskennellyt eri organisaatiossa.

Jokainen organisaatio hoitaa irtisanomisiin johtavat yt-neuvottelut taval-
laan ja tutkimuksen taustalla haluttiin selvittdd kuinka paljon yhtaldisyyk-
sid ja samoja kokemuksia irtisanotuilla on ollut mahdollisista eridvisti 14h-
tokohdista huolimatta.

Kappaleessa irtisanotuiden kokemukset, kdydddn ensin kysymys kerral-
laan lépi tutkimukseen osallistuneiden vastaukset pyrkien antamaan ne tii-
vistetysti mahdollisimman samassa muodossa kuin vastaaja on ne kerto-
nut. Myohemmin kappaleessa analysoidaan tulokset.

5.3 Irtisanotuiden kokemukset

Kuinka pitkddn tyoskentelit kyseisessd yrityksessd ennen irtisanomista?

Haastateltavat olivat padsdintoisesti tyoskennelleet yrityksissé, joista tuli-
vat irtisanotuiksi, pitkid aikoja. Vastaus annettiin vuositasolla, paitsi ta-
pauksessa, jossa tyosuhde ei ollut kestinyt vuotta. Pisin aika vastaajien
keskuudessa oli 22 vuotta ja lyhin 6 kuukautta. Keskiarvo vastaajien tyos-
kentelyajalle oli hieman vajaa 15 vuotta.

Milloin tyésuhteesi yrityksessd pdcdttyi?
Haastattelussa kysyttiin irtisanomisen irtisanomisajankohtaa vuoden tark-
kuudella médriteltyné. Erddssé tapauksessa irtisanomisaika oli edelleen vi-

reilld ja tydsuhde vasta padttyméssd. Kahden vastaajan kohdalla irtisano-
misesta oli ehtinyt kulumaan seitsemidstd kahdeksaan vuotta ja kolme vas-
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taajista kertoi tydsuhteensa paittyneen vuoden 2016 aikana tai vuoden
2017 alussa. Yhden vastaajan kohdalla tydsuhde oli paittynyt nelja vuotta
sitten.

Kuinka pitkd oli irtisanomisaikasi?

Irtisanomisaika vaihteli vastaajien keskuudessa kuukauden ja kuuden kuu-
kauden vilill4. Kaksi haastateltavaa oli tarttunut yrityksen tarjoamaan pa-
kettiin, jonka tarjoamismahdollisuutta késiteltiin luvussa kaksi, ja irtisa-
noutuneet itse. Heidén tapauksissaan irtisanomisaika oli ollut kuukauden
sekd myoOs tapauksessa, jossa irtisanottava ehti tydskennelld yrityksessd
noin puolen vuoden ajan. Muissa tapauksissa irtisanomisaika oli puolen
vuoden mittainen yhti neljan kuukauden irtisanomisaikaa lukuun ottamat-
ta.

Pddttyiko tyovelvoitteesi yrityksessd heti, vai tyoskentelitko irtisanomisai-
kana?

Neljdlla haastateltavalla ei ollut irtisanomisaikana tydvelvoitetta, vaan
tyontekovelvollisuus pédttyi irtisanomistilanteeseen. Yhdessi tapauksessa
tyovelvoite jatkui hetken aikaa irtisanomisuutisen jdlkeen, mutta paittyi
hyvissd ajoin ennen varsinaisen irtisanomisajan paattymistd. Kahdessa ta-
pauksessa irtisanotun tydvelvollisuus jatkui irtisanomisajan loppuun saak-
ka. Niissd kahdessa tapauksessa irtisanomisajat olivat yhden ja kuuden
kuukauden mittaiset.

Kuinka sitoutunut koit olevasi yritykseen?

Jokainen vastaajista koki olevansa sitoutunut yritykseen ainakin siihen tie-
toon saakka, kun yt-neuvottelut alkoivat tai tietoon, ettd tyot loppuvat.
Eridvid kokemuksia ilmeni uutisten ilmaantumisen jdlkeen. Kolme vastaa-
jista koki sitoutuneisuutensa heikentyneen merkittdvésti siind vaiheessa,
kun tieto tyon pdidttymisestd varmistui. Yksi vastaajista ei kokenut tilan-
teen vaikuttaneen tiedon jilkeiseen sitoutumiseensa, silld henkilo oli tart-
tunut yrityksen tarjoamaan irtisanoutumispakettiin ja irtisanoutunut itse.
Kaksi vastaajaa koki, ettei sitoutumiseen vaikuttanut tieto tydsuhteen paét-
tymisestd, he kokivat tyon loppuun saattamisen kunnia-asiana. Yhdelld
vastaajista oli perheen kautta kytkoksid yritykseen ja koki sen vaikutta-
neen siihen, ettd sitoumus yritykseen sdilyi loppuun saakka.

Kuinka suuri merkitys tyolld on eldmdssdsi?

Jokainen seitsemistd vastaajasta koki tyon merkityksen eldmédssédn erit-
tdin merkittdvand tekijand. Viisi vastaajaa mainitsi sosiaaliset suhteet tar-
keind tyonkautta muodostuvina tekijoind. Muita tyon merkityksen perus-
teita olivat palkka, sddnnollisyys, ldheisten ihmissuhteiden muodostumi-
nen tyon kautta seki tyon tekemisen mielekkyys. Yksi vastaaja myds koki,
ettd perheen ohella ty6 luo eldmélle merkityksen.

29



Irtisanominen —uhka vai uusi mahdollisuus
]

Kuinka koet irtisanomisen vaikuttaneen henkiseen jaksamiseesi?

Kolme vastaajaa koki irtisanomisen vaikuttaneen negatiivisesti henkiseen
jaksamiseen, etenkin vilittomadsti tyon paittymisestd kuulemisen jélkeen.
Kolme vastaajista koki, ettei irtisanominen vaikuttanut heiddn henkiseen
jaksamiseensa ja yksi vastaaja taas koki henkisen jaksamisen parantuneen
irtisanomisen varmistuttua.

Mikd oli ensireaktiosi kuullessasi irtisanomisesta?

Yksi vastaaja kertoi ensireaktionsa olleen ihmetys yt-neuvotteluiden alka-
essa, silld koki, ettd tyotd yrityksessd oli sithen saakka riittdnyt. Toinen
vastaaja koki olleensa enemmén huolissaan yrityksen muista tyontekijois-
td, kuin omasta asemastaan ja ensireaktiokseen kuvasi surun. Kolmas vas-
taaja kuvaili uutista aikamoiseksi shokiksi, joka herétti tunteen, ettd voiko
asia olla totta. Loput nelja vastaajaa kuvailivat ensireaktion olleen petty-
mys.

Vaikuttiko irtisanomisuutinen arkieldmddsi? Jos vaikutti, niin miten vaiku-
tukset ndkyivdt?

Péadsddntoisesti vastauksista ilmeni huoli uuden tyOpaikan 16ytymisesta,
joka kolmen vastaajan mukaan vaikutti my0s perhe-eldméan. Yksi vastaa-
jista kertoi hetkellisesti menettineen younensa irtisanomisen seurauksena.
Toinen vastaaja kuvaili irtisanomisten olleen siind vaiheessa yrityksessi jo
jokapdivéistd leipéd, ettd niiden tuleminen oli tieto. Téstd syystd vastaaja
koki, ettei irtisanomisuutinen vaikuttanut hdnen arkieldmainsé, kuin tyo-
paikalla lisddntyneiden keskusteluiden muodossa. Kolmas vastaajista ei
ndhnyt suurempia vaikutuksia arkieldméssdén, hin kuvaili irtisanomisen
tuoneen jopa helpotuksen. Neljdnnen vastaajan kohdalla tydssé oltiin kay-
tetty yrityksen omia jérjestelmid ja pitkd tyosuhteen aikana muiden jérjes-
telmien kdytdstd oli ehtinyt vieraantumaan. Téstd syystd vastaaja koki vi-
han tuntemuksia.

Kuinka merkittdvan koit esimiehen roolin muutostilanteessa?

M Ei roolia

i Kohtuullisen merkittava
rooli

M Ei osannut madritella
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Kolme seitsemistd vastaajasta koki, ettei esimiehelld ollut juurikaan min-
kédédnlaista roolia heiddn tapauksissaan irtisanomistilanteessa tai sen jél-
keen. Yhdessd niistd tapauksista esimies oli ollut samalla viivalla muiden
irtisanottavien kanssa ja joutunut lihteméédn ensimmdisten joukossa. Toi-
sen vastaajan mukaan kyseisessd tilanteessa ei ollut esimiehelld laisinkaa
roolia, eikd sieltd suunnalta mydskdédn tukea tilanteessa ollut tullut. Kol-
mannen vastaajan tapauksessa esimies ei ollut milléédn tavalla osallisena ir-
tisanomistilanteessa.

Kahden vastaajan mukaan esimiehen rooli oli kohtuullisen merkittdva. En-
simmadisen vastaajan kohdalla hénelld oli ollut tietoa irtisanomisista jo en-
nen kuin muu henkildsto tiesi asiasta ja sai omalta esimieheltddn tukea,
kun muille ei aiheesta vield voinut kertoa. Tdmin tapauksen kohdalla esi-
mies oli mukana prosessissa ja tavoitettavissa koko ajan ja hdneltd olisi
saanut tukea, mutta vastaaja ei kokenut sitd niin tarpeelliseksi. Toisen vas-
taajan mukaan heidén tiimi alkoi tehdd jatkosuunnitelmia ryhména uudel-
leen tydllistydkseen, jota rupesivat heti toteuttamaan. Lahiesimies oli ollut
suunnitelmissa mukana.

Yhden vastaajan tapauksessa vastaaja koki esimiehen turhaan mainosta-
neen irtisanotuille, ettd ovat samassa veneessd asian suhteen, vaikka esi-
mies sai jddda taloon. Esimiehen kyseinen kéytos loi irtisanotuille valehte-
lijan roolin. Irtisanotun kohdalla irtisanomisaika tuli kokonaan tydskennel-
14, mutta tyoskentelyn teki loppuvaiheessa mahdottomaksi vilttimatto-
mien tyOkalujen puuttuminen. Irtisanottu koki, ettd ammattitaitoisia ihmi-
sid istutettiin toissd viimeisen puolen vuoden ajan turhaan, eikd esimies
tehnyt mitién toimenpiteitd vaikuttaakseen asiaan.

Viimeisessd tapauksessa ldhiesimies oli toimitusjohtaja, joka hoiti yrityk-
sessd irtisanomiset. Irtisanotun kokemuksien mukaan henkilo toimi em-
paattisesti ja ymmarsi tilanteen ja kaikki tilanteessa meni niin hyvin kuin
se voi parhaimmillaan menné, olosuhteet huomioon ottaen.

Olisiko ldhiesimiehesi voinut toimia jotenkin toisin helpottaakseen tilan-
netta?

Nelja seitsemdstéd vastaajasta vastasi, ettei esimies olisi voinut heididn ko-
kemuksiensa perusteella toimia toisin tilanteen helpottamiseksi. Kaksi
vastaajaa totesi, ettei esimies voinut tilannetta muuksi muuttaa ja esimies
oli toiminut olosuhteisiin ndhden parhaalla mahdollisella tavalla.

Kolme vastaajista koki, ettd esimies olisi voinut toimia tilanteessa my0s
toisin irtisanotun kannalta. Kaksi kolmesta olisi kaivannut esimiehen
suunnalta enemmaén keskustelua ja tukea. Toinen kuvaili, ettd olisi toivo-
nut pitkdn tyduran jdlkeen toisenlaisen lopun hetkelle, jolloin tydvélineet
palautettiin. Tilanne oli ollut erittdin koruton ja vastaaja olisikin kaivan-
nut, ettd joku olisi edes kitellyt ja kiittdnyt yrityksen hyviksi tehdyisté
tyovuosista. Han koki, ettd se oli jopa negatiivisen tekija koko jutussa.
Yksi vastaaja koki, ettd esimies olisi voinut vaikuttaa turhaan tydvelvoit-
teeseen irtisanomisaikana tai tydvilineiden ja jdrjestelmien kdyttdon saa-
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miseen, ettd toitd olisi ollut edes 1dhtokohtaisesti mahdollista irtisanomis-
aikana hoitaa.

Mikd on nykytilanteesi urasi suhteen?
Kuusi vastaajaa oli 10ytdnyt irtisanomisen jélkeen itselleen uuden tyon.
Yhdelld vastaajalla irtisanomisaika oli vasta vireilld, mutta tulevaisuuden

suunnitelmat oman yrityksen parissa olivat jo hyvélld mallilla.

Kuinka helpoksi olet kokenut uudelleen tyollistymisen irtisanomisen jdl-
keen?

M Haastavaa
M Helppoa

M Ei viela
tyollistynyt

Kuudesta vastaajasta, jotka olivat jo uudelleen tydllistyneet, neljd vastaa-
jaa koki uuden tyOpaikan 16ytdmisen jopa todella haastavaksi. Kolme vas-
taajista kertoi jopa yllattyneensé, kuinka haastavaa uuden tyon 16ytdminen
oli ollut.

Kaksi vastaajaa koki uuden tyon 16ytyneen helposti. Toinen vastaajista oli
saanut tietdd uudesta tyOstddn jo hyvissd ajoin ennen tyon paédttymistd en-
tisessd yrityksessd. Toinen ehti aloittamaan keskustelut uudesta tyostd ny-
kyisen tyOnantajansa kanssa jo hyvissd ajoin ennen edellisen tydsuhteen
padttymisti ja uusi tyosuhde alkoikin suhteellisen nopeasti irtisanomisajan

paatyttya.

Vastaajan kohdalla, jolla on irtisanomisaika edelleen yrityksessé vireilld,
konkreettisia toimenpiteitd uuden tyopaikan loytymiseksi on ollut oman
yrityksen vireille laittaminen. Vastaaja oli myds ilmoittautunut rekisteriin,
jonka kautta on mahdollista saada sijaisuuksia sekd hin on ilmoittautunut
tydvoimatoimistoon. Tavoitteena hénelld kuitenkin saattaa oma yritystoi-
minta kdyntiin mahdollisimman nopeasti.

Koitko irtisanomisen vaikuttaneen mahdollisuuksiisi tyollistyd uudelleen?
Kuudesta jo tyollistyneestd vastaajasta viisi kertoi irtisanomisen vaikutta-

neen uudelleen tyOllistymiseen jollakin tavalla. Vastaaja, jonka irtisano-
misaika oli haastatteluhetkelld edelleen kidynnissid, koki, ettéd irtisanominen
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tulee vaikuttamaan hinen uudelleen ty0llistymiseensd. Vaikuttava tekija
téssd tapauksessa oli luottamuksen menetys tyOnantajia kohtaan ja vastaa-
ja nékikin tulevaisuudessa tyollistden itse itsensd yrittdjéna.

M Negatiivinen vaikutus
M Positiivinen vaikutus

M Ei vaikutusta

Kolme vastaajaa kuvaili irtisanomisen vaikuttaneen ldhinnid henkiseen
puoleen. Vastaajat kuvailivat tunteneensa itsensd kakkosluokan kansalai-
siksi ja, ettd irtisanominen jollakin tavalla loi leiman heidén otsaansa. Jo-
kainen vastaaja tiedosti, ettd vika ei ole heissd, mutta silti tilanne vaati
keskusteluita ja vakuuttelua oman pdin sisélld. Vastaajan kohdalla, joka
oli tehnyt yrityksessd yli 20 vuotisen tyduran ja kdyttdnyt tydssddn vain
yrityksen hyOodyntdmid jérjestelmid, koki, ettd ammattitaito havisi tyon
menetyksen myota.

Yhden vastaajan kohdalla ty6t loppuivat koko tiimin osalta ja vastaaja sai
todistaa kuinka my6s henkil6t, joiden kohdalla hén oli ajatellut, ettei heité
varmasti tulla irtisanomaan, irtisanottiin heiditkin. Vastaajan kohdalla irti-
sanomiset olivat saaneet laajasti palstatilaa ja irtisanottu kokikin, ettd heil-
12 oli kyseisesséd kaupungissa huono maine ja sitd kautta vaikutti myos hé-
nen mahdollisuuksiin ty6llistyd uudelleen.

Yksi vastaajista ei ndhnyt irtisanomisella olleen uudelleen ty6llistymisessé
vaikutusta ja yhden vastaajan kohdalla vaikutus oli positiivinen. Kyseisen
yrityksen henkil6sto oli luonut kiinnostusta ja kysyntdd muissa yrityksissé
ja vaikutti positiivisesti vastaajan uudelleen tyollistymiseen.

Kuinka pitkddn uuden tyopaikan I6ytdminen vei irtisanomisen jilkeen?

Kuuden tyéllistyneen vastaajan uuden tydpaikan 16ytdminen oli vaihdellut
neljdn péivén ja kolmen ja puolen vuoden vililld. Kahden vastaajan tyol-
listymisaika oli ollut viisi kuukautta ja yhden vastaajan kohdalla ehti ker-
tymadn neljé virallista tyottomyyspéivad ennen uudelleen tydllistymisté.

Pisimmét ajat uudelleen tydllistymiselle olivat puolitoista vuotta, kaksi
vuotta sekd kolme ja puoli vuotta. Niissd tapauksissa tyotd ei kokoaikaa
oltu aktiivisesti etsitty. Yhdessd tapauksessa haastateltava oli hankkinut li-
sdkoulutusta ennen uudelleen tydllistymistd. Kahdessa muussa tapaukses-
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sa tyotd ei henkilokohtaisista syistd ensimmadisen vuoden aikana aktiivi-
sesti haettu.

Oletko tyollistynyt samalle alalle kuin aiemmin?

Kuudesta vastaajasta kolme vastaajaa oli tyollistynyt samalle alalle kuin
aiemminkin ja kolme eri alalle. Vastaajan kohdalla, jolla irtisanomisaika
oli vield vanhassa yrityksessd kdynnissd, oli tavoitteena ty6llistyd samalle
alalle.

Oletko hankkinut tyollistydksesi uuden koulutuksen tai lisdkoulutusta?

Kuudesta tyollistyneesti vastaajasta viisi ei ollut hankkinut erikseen uutta
koulutusta tai lisdkoulutusta. Yksi ty6llistyneistd oli kouluttautunut tra-
denomista kauppatieteiden maisteriksi seka suorittanut erilaisia sertifionti-
valmennuksia. Kaksi vastaajaa oli tydnantajan toimesta saanut koulutusta
tyOn saatuaan. Vastaaja, joka ei ollut vield uudestaan tyollistynyt, on kiin-
nostunut hankkimaan lisdd alan koulutusta ja opiskeli haastatteluhetkelld
alaansa liittyvilld avoimen yliopiston kurssilla.

Mitkd ovat/olivat merkittdvimmdt voimavarat tilanteesta selviytymiseen?

Téarkeimpind voimavaroina tilanteesta selviytymiseen mainittiin useampia,
mutta ldhes jokaisen vastaajan kohdalla esille nousi vertaistuki sekd perhe
ja ystavit. Tarkednd henkisend voimavarana pidettiin omaa uskoa tulevai-
suuteen sekd positiivista eldiménasennetta.

Vertaistuen merkitys korostui useamman haastateltavan kohdalla. Osa sai
vertaistukea irtisanotuista tyotovereista. Yksi vastaajista koki, ettd samassa
tilanteessa olevien kanssa keskustelu muuttui asioiden mérehtimiseksi, ja
saikin parhaan avun keskustelemalla tdysin tilanteen ulkopuolella olevien
henkil6iden kanssa.

Jokainen vastaaja mainitsi uskon tulevaan, olleen kannatellut voima. Huo-
nompina hetkiné tdrkedd oli ollut usko siihen, ettd kulman takana odottaa
jotakin hyvaa.

Yksi vastaajista mainitsi voimavarana Suomen tydvoimapolitiikan, joka
antaa taloudellisen turvan irtisanomistilanteessa ja jatkuu myds irtisanomi-
sen jélkeen. Tapauksessa irtisanottu oli tarttunut lisdksi yrityksen tarjoa-
maan irtisanomispakettiin, jonka turvin oli mahdollisuus ldahted opiskele-
maan.

Yhteenvetona kaikki haastatteluissa esille tulleet irtisanottuja kannatelleet
voimavarat:

- Ystévit ja perhe

- Vertaistuki, tieto siitd, ettei tilanteessa olla yksin
- Liikunta

- Positiivinen eliméinasenne

- Usko tulevaisuuteen
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- Suomen tydvoimapolitiikka (ansioturva)

- Yrityksen tarjoama tukipaketti

- Tyopaikalla olleen pahoinvoinnin pdédttyminen
- Uudelleen kouluttautuminen

- Vahva osaaminen ja usko omiin taitoihin

- Oman yrityksen suunnittelu.

5.4 Haastatteluiden analysointi ja tulokset

Tutkimuksen avulla saatiin selvitettyd haastateltavien henkilokohtaisia
kokemuksia irtisanomisista ja siitd, kuinka se on heiddn tyduraansa vaikut-
tanut. Analyysissa analysoidaan tutkimusta kokonaisuutena ja keskitytddn
etenkin tutkimuksessa tutkittaviin kolmeen péddosioon eli millainen vaiku-
tus tuotannollisista ja taloudellisista syistd irtisanomisella on tyotekijdan,
kuinka merkittdvéksi irtisanonut kokivat esimiehen roolin irtisanomistilan-
teessa sekd kuinka irtisanominen vaikuttaa tyontekijin tyouraan.

Irtisanomisen vaikutus tyontekijédén

Irtisanomisuutinen aiheutti ldhes jokaiselle vastaajalle pettyneen olon.
Useammassa tapauksessa haastateltavat olivat osanneet odottaa tietoa irti-
sanomisista, eikd se varsinaisesti tullut yllatyksend. Usein irtisanomisuuti-
nen koettiin samalla myds helpotuksena; irtisanominen antoi padtoksen
pitkddn jatkuneelle ahdingolle. Padllimméisend mietteend usealla haasta-
teltavalla oli, pettymyksen tunteen lisdksi irtisanomisuutisen kuulleessa,
ettd kuinka 10ytdd uutta tyotd. Tapauksissa, joissa haastateltavat tyoskente-
livét irtisanomisaikana, kertoivat he jollakin tavalla ehtineensi tottua tilan-
teeseen ja sithen ajatukseen, ettd tyot tulevat padttymaén.

Irtisanotuksi tulemisen koettiin vaikuttaneen useammassa tapauksessa
etenkin henkiseen puoleen. Vastaajat olivat yhtd poikkeusta lukuun otta-
matta tehneet pitkid, jopa muutamia vuosikymmenid kestdvid tyOuria yri-
tyksisséd, joista tulivat irtisanotuiksi. Kaksi haastateltavaa oli tarttunut
tyOnantajan tarjoamaan irtisanomispakettiin ja he olivat irtisanoutuneet it-
se. Molemmissa tapauksissa tyot olisivat pédéttyneet joka tapauksessa en-
nemmin tai mydhemmin. Ty koettiin kaikissa tapauksissa erittdin merkit-
taviksi tekijaksi elaméssi ja sitd kuvailtiin myds erddnlaisena identiteetin
madrittelijand. Irtisanomisuutinen vaikutti ja nikyi vastaajien arkieldmassé
eri tavoin, toisiin henkildihin irtisanomisuutinen vaikutti voimakkaammin
kuin toisiin, vaikka kaikki vastaajat kuvailivat tyon olevan iso osa eldméa
ja tyourat yrityksissé olivatkin olleet pitkid. Yhtéldisyyksid vaikutusten ja
tyburan pituuden, yritykseen sitoutuneisuuden ja tyon merkityksen kanssa
ei 16ytynyt. Minkéénlaista tiettyd kaavaa tai teoriaa ei kyseisten vastausten
perusteella pysty tekemddn. Jokainen haastateltava suhtautui tilanteeseen
yksilond ja taustalla varmasti vaikuttivat haastateltavien henkilokohtainen
eldmadtilanne ja kokemukset, joiden vaikutusta ei téssd tutkimuksessa tut-
kittu.

Kysyttdessd haastateltavien tirkeimpié voimavaroja tilanteesta selviytymi-

seen, nousi kaikissa tapauksissa esille perhe, ystévit ja laheiset. Perheen,
ystdvien ja ldheisten tuen jilkeen seuraavaksi merkittdvimpind voimava-
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rana esille nousi haastateltavien oma asennoituminen irtisanomiseen seké
eldmddn yleisesti. Positiivisen asenteen ja vahvan uskon tulevaan, koettiin
olevan tdrked eteenpdin kannatteleva voima. Haastateltavat toivat monia
edellisessd kappaleessa listattuja voimavaroja esille, mutta kaksi edelld
mainittua nousi selkeésti voimakkaimmin esille haastatteluissa.

Esimiehen rooli muutostilanteessa

Vajaa puolet vastaajista koki, ettei lahiesimiehelld ollut juurikaan roolia ir-
tisanomistilanteessa. Muutamassa tapauksessa, joissa esimiehen roolia ei
koettu ndkyvéni tai merkittdvind, oli myds esimies itse irtisanottujen jou-
kossa ja ndin ollen haastateltavien mukaan kokenut olevansa samassa jou-
kossa irtisanottujen alaistensa kanssa.

Yhden haastateltavan kohdalla oli hidn asemansa puolesta saanut tietdd tu-
levista muutoksista paljon ennen muuta henkilostod. Tdssd tapauksessa,
kun muutoksista ei saanut keskustella kuin tiettyjen henkildiden kanssa,
oli vastaajan esimiehen rooli tukijana korostunut. Tilanteen tultua yleiseen
tietoon esimies olisi ollut koko ajan saatavilla, mutta henkild ei kokenut
juuri hinen tukeaan endi siinéd vaiheessa tarpeelliseksi.

Kahdessa tapauksessa, joissa vastaajat olivat pettyneimpid oman 14-
hiesimiehensd toimintaan, vaikutti irtisanomistilanteen jélkeinen tydnteon
haastavuus. Tarvittavien tyovélineiden ja ohjelmistojen kdyttoon saaminen
oli haastavaa. Toinen pettyneistd vastaajista koki, ettd ammattitaitoisia
ihmisid istutettiin tyopaikalla irtisanomisajan loppuun, eli puolen vuoden
ajan, tdysin turhaan, koska tyon tekeminen oli vaikeutunut ja néin ollen
toitd ei ollut mahdollista normaalisti tehdd. Kyseinen vastaaja koki, etté
esimies olisi voinut vaikuttaa asiaan niin halutessaan, mutta ei tehnyt mi-
tddn toimenpiteitd asian eteen. Sama vastaaja koki myos loukkaavaksi,
kun esimies oli irtisanotuille viittdnyt kaikkien heiddn olevan “samassa
veneessd”, vaikka todellisuudessa kyseiselld esimiehelld tyot jatkuivat
normaalisti.

Suurin osa vastaajista koki, ettd esimies ei voinut irtisanomistilannetta
muuttaa muuksi omalla toiminnallaan. Kahta edelld mainittua tapausta lu-
kuun ottamatta, esimiehelle ei joko nidhty roolia irtisanomistilanteessa tai
vastaajat kokivat, ettd tilanne hoidettiin niin hyvin, kun se oli kyseisissé
olosuhteissa mahdollista.

Irtisanomisen vaikutus uudelleen tydllistymiseen

Uudelleen ty6llistyminen irtisanomisen jélkeen oli ollut tdhdn tutkimuk-
seen osallistuneiden henkildiden osalta vaihtelevaa. Pisimpiin uudelleen
tyollistymisaikoihin vaikuttivat yhdessé tapauksessa opiskelu ja kahdessa
tapauksessa se, ettd henkilokohtaisista syistd ensimmdisen tyottomyys-
vuoden aikana tditd ei aktiivisesti etsitty. Henkil6t, jotka olivat aloittaneet
aktiivisen tyonhaun jo irtisanomisaikana, olivat tydllistyneet melko nope-
asti jo ennen kuin aiemmassa yrityksessd irtisanomisaika oli tullut paatok-
seen. Yksi vastaaja oli ehtinyt aloittamaan uudessa tydssd ennen irtisano-
misajan padttymista.
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Suurin osa tyollistyneistd vastaajista ei ollut hankkinut uutta koulutusta
tyollistydkseen uudelleen. Vain yhdessé tapauksessa vastaaja oli edistényt
uudelleen tydllistymistd kouluttautumalla tradenomista kauppatieteiden
maisteriksi. Vastaajan osalta, jolla haastatteluhetkelld irtisanomisprosessi
oli vield kdynnissd, oli hdnen ammattialaan liittyvid kursseja kdynnissa
avoimen yliopiston puolella. Yhdelld vastaajista oli entisen tydnantajan
puolesta koulutuspéivid haastatteluhetkelld kayttaméttd, mutta aikoi ne
hyodyntdd sopivan ajankohdan tullessa. Kyseistd vastaajaa motivoi oma
halu oppia ja kouluttautua, mutta vélttimatontd se ei hdnen tilanteessa ol-
lut uudelleen ty6llistymisen kannalta, silld uusi tyd oli jo 10ytynyt. Muut
vastaajat olivat joko tyollistyneet ja pérjanneet jo olemassa olevilla taidoil-
laan tai saaneet uuden tyonantajan tarjoamaa lisdkoulutusta tydsuhteen ai-
kana.

Taman tutkimuksen osalta ei voida todeta, ettd yksin irtisanotuksi tulemi-
nen tuotannollisista ja taloudellisista syistd vaikuttaisi tyontekijén tyo-
uraan. Irtisanomisella todettiin olevan vaikutusta, mutta ainoastaan yksin
sitd ei voida pitdd hankaloittavana tekijind uudelleen ty6llistymisessa.
Enimmékseen irtisanominen vaikutti irtisanottujen henkildiden henkiseen
puoleen uutta tyotd haettaessa. Yhden vastaajan tapauksessa Yrityksestd X
irtisanotut tyOntekijét haastateltavan mukaan tuntuivat saaneen huonon
maineen samassa kaupungissa ja irtisanottu koki, ettd se vaikutti hinen
uudelleen ty6llistymiseenséd. Toisessa tapauksessa taas vastaaja koki, ettd
irtisanominen loi jopa hénen tapauksessaan kysyntdé ja mahdollisti hyvin
tyollistymistilanteen. Irtisanominen siis loi hyvinkin erilaisia tilanteita ja
ldhtokohtia uudelleen tyollistymiselle haastateltavasta riippuen.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Téssd luvussa esitellddn tutkimuksen johtopddtokset ja verrataan téssd
opinndytetydssi toteutettua tutkimusta toiseen vastaavanlaiseen tutkimuk-
seen. Johtopditokset esitellddn alaluvussa 6.1, jossa pohditaan vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Tutkimusten vertailua kisitelldén alaluvussa 6.2,
jossa tutkimusta verrataan Poijulan ja Ahosen vuonna 2007 julkaistuun
tutkimukseen samasta aihepiiristd. Alaluvussa 6.3 kisitelldén tutkimuksen
kattavuutta ja luotettavuutta sekd analysoidaan tutkimuksen onnistumista
ja pohditaan miti jalkikéteen tarkasteltuna olisi voitu tehda toisin. Viimei-
sessd osioissa (alaluku 6.4.) pohditaan tutkimuksen jatkokehitysmahdolli-
suuksia.

6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen paitavoitteena oli saada vastaus kysymykseen, kuinka irtisa-
nominen tuotannollisista ja taloudellisista syistd vaikuttaa tyontekijin tyo-
uraan. Tdmén tutkimuksen osalta pééstiin siithen johtopaitokseen, ettd irti-
sanominen tuotannollisista ja taloudellisista syistd ei ole ainoa vaikuttava
tekijd tyOntekijén tyOuraa tarkastellessa. Irtisanominen vaikuttaa jokaiseen
henkil66n eri tavalla ja kuten luvussa kolme on teoriapohjalta kisitelty
kriisin kokemista ja siitd selviytymistd, on henkil6illé erilaiset 1dhtokohdat
kriisistd selviytymiseen. Osa tutkimukseen osallistuneista ei pettymykses-
tddn huolimatta ndhnyt tilannetta kriisind tai kokenut kiyneensd kriisin
vaiheita kovinkaan syviéllisesti ldpi. Tilanne ndhtiin useassa tapauksessa
alkujirkytyksen jélkeen hyvinkin pian uutena alkuna ja mahdollisuutena.
Yhdelld tutkimukseen osallistuneella taas oli vield irtisanomisuutisesta ku-
lunut niin vdhén aikaa, ettei asiaa ollut mahdollisuutta vield tiysin kisitel-
1a.

Esimiehen rooli oli nédkynyt tutkimukseen osallistuneille henkildille melko
vaihtelevasti. Kahdessa tapauksessa esimies olisi voinut vaikuttaa etenkin
irtisanomisaikana toteutuneeseen tydskentelyyn ja helpottaa niin irtisa-
nomisprosessia lapikdyvid tyOntekijoitd. Néissd tapauksissa kuitenkaan
esimies el ollut asiaan syystd tai toisesta vaikuttanut, vaikka vastaajat ko-
kivat, ettd heilld sithen mahdollisuus olisi ollut. Padsdintoisesti muut vas-
taajat kokivat, ettei esimiehelld juurikaan ollut vaikutusmahdollisuuksia ti-
lanteessa tai vaihtoehtoisesti esimies oli myds itse irtisanottavien listalla ja
jossakin tapauksessa tullut irtisanotuksi jo ennen haastateltavan tydsuhteen
padttymista.

Esille haastatteluista nousi esimiehen roolia pohdittaessa, ettd viimeinen
tyOpdiva ja tyOpaikalta viimeisen kerran 1dhteminen oli ollut haastatelta-
valle jopa karu kokemus. Tutkimukseen osallistuneilla oli yhtd vastaajaa
lukuun ottamatta vihintdédn kymmenen vuotta kestidnyt tyosuhde samaan
tyOnantajaan. Vastaaja toikin esille, ettd olisi kaivannut, ettd joku olisi pit-
kén tyOuran paitteeksi viimeisend pdiviand tullut edes kéattelemélld ja sa-
noin osoittanut kiitosta vuosien, jopa muutaman vuosikymmenen tyosté
yrityksen eteen.
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Luvussa viisi kdyddan kysymys kerrallaan lapi teemahaastatteluissa esite-
tyt kysymykset. Viimeisen kysymyksen kohdalla on listattu kaikki haastat-
teluissa esille nousseet irtisanomisen selviytymisen keinot ja voimavarat.
Kuten luvussa viisi todettiin, selkedsti voimakkaimmin esille nousi per-
heen ja ldheisten merkitys. Perhe ja l1dheiset ovat tarjonneet irtisanotuille
halua pyrkid eteenpdin vaikeasta tilanteesta huolimatta ja tarvittaessa an-
taneet tukea seka keskusteluapua irtisanotun siti tarvitessa. Toinen merkit-
tavimmin esille noussut tekijd oli irtisanotun oma asennoituminen asiaa
kohtaan seké positiivinen eldminasenne. Téhin selkedsti vaikutti vastaa-
jien oma kokemus selviytymismahdollisuuksista ja halu pédéstd eldmissa
eteenpdin.

Lopputuloksena tdhén tutkimukseen osallistuneiden jo tydllistyneiden
henkildiden osalta voidaan havaita, ettd irtisanominen on alun uhkan jél-
keen muuttunut mahdollisuudeksi. Jokainen tydllistynyt haastateltava koki
saaneensa elamédnsd paljon hyvii tilalle ja irtisanomisen koettiin olevan
vahvistava tekijd. Jokainen tyollistyneistd henkilGistd vaikutti ilmeisen
tyytyvéiseltd nykyiseen tilanteeseensa, joillakin tutkimukseen osallistu-
neilla se oli tullut pidemmén ajan ja kovemman vaivan ansioista kuin toi-
silla. Téhén tutkimukseen osallistuneiden ty6llistyneiden henkildiden osal-
ta voidaankin siis todeta, ettd jdlkikdteen tarkasteltuna irtisanominen on
ollut uusi mahdollisuus, vaikka ilmaiseksi se ei ole heille ole tullut.

6.2 Tutkimusten vertailu

Teoksessaan Irtisanotut — menestys, muutos ja selviytyminen, Poijula ja
Ahonen (2007, 11-12) ovat tutkineet tuotannollisista ja taloudellisista syis-
td irtisanottuja henkilditd. Kyseiseen tutkimukseen osallistui neljd miesté
ja nelj naista, ja heitd seurattiin tutkimuksessa ldhes vuoden ajan. Tutki-
mukseen osallistuneet henkil6t olivat tydskennelleet yrityksissd kahden
vuoden ja kolmen vuosikymmenen vilisid ajanjaksoja. Tutkimus on toteu-
tettu vuosien 2005 ja 2006 vilisend aikana. Tutkimuksessaan Poijula ja
Ahonen halusivat antaa irtisanotuille mahdollisuuden tulla néhdyiksi ja
kuulluiksi. Poijulan ja Ahosen tutkimus valikoitui vertailukohdaksi tissé
opinndytetydssd toteutetulle tutkimukselle, koska tutkimuksessa tutkittiin
samaa asiaa, hieman eri ndkokulmasta tarkasteltuna.

Yhteenvedossaan Poijula ja Ahonen (2007, 157-159) kuvaavat irtisa-
nomisten aiheuttaneen kaikille tutkimukseen osallistuneille jonkinasteisen
kriisin ja tyOvoiman vdhentdmisen ymmaérrettdvien syiden puuttuminen
osaltaan vaikutti siihen, ettd irtisanomisesta muodostui traumatisoiva ko-
kemus. Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat kokeneet irtisanomisensa
epdoikeudenmukaiseksi, sillé irtisanotut eivét uskoneet tyonantajien perus-
teluita tydvoiman védhentdmistarpeesta. Yt-neuvottelut sekd niiden toteut-
taminen ja niistd tiedottaminen olivat olleet tutkimukseen osallistuneiden
kokemusten perusteella toteutettu epdkunnioittavasti ja epdluottamusta he-
rattaviésti irtisanottavia kohtaan.

Tutkimukset eivét ole tdysin verrannollisia keskenddn, silld Poijulan ja

Ahosen tutkimuksen laajuus on eri tasolla tissd opinndytetyOssd toteutetun
tutkimuksen kanssa ja siind on osittain keskitytty eri asioihin kuin tdssé
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tutkimuksessa. Poijulan ja Ahosen tutkimuksessa haastateltavia on seurat-
tu ldhes vuoden péivit, kun taas téssd tutkimuksessa haastattelut ovat ol-
leet kertaluonteisia, liitteen yksi pohjalta toteutettuja haastatteluita. Poiju-
lan ja Ahosen tutkimuksessa kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat ko-
keneet tulleensa kohdelluksi epdoikeudenmukaisesti, koska selkeitd syité
irtisanomisille oli irtisanottujen ndkdkulmasta ei ollut. Témén tutkimuksen
osalta taas useamman haastateltavan kohdalla koko osasto tai toiminta
Suomessa tai kyseisessd kaupungissa oltiin yrityksen puolelta lopetettu ja
kaikki kyseisen osaston tyontekijét oltiin jouduttu irtisanomaan. Taméa
osaltaan on selkeyttanyt irtisanomisen syiti irtisanotuille.

Poijulan ja Ahosen (2007) tutkimus on toteutettu vuosien 2005 ja 2006 vé-
lisend aikana. He tuovatkin yhteenvedossaan esille, ettd toimeentulojérjes-
telaméssd on ollut kehitettdvaa ja irtisanotut ovat joutuneet jopa kuukausia
odottamaan ansiosidonnaista pdivédrahaa. Poijula ja Ahonen tuovat esille
my0s psyykkisen terveyden tukemisen tirkeyden yhteenvedossaan. Muu-
tosta ndihin on tullut kymmenen vuoden aikana, luvussa neljd kasitellddn
muutosturvaa, joka on vuonna 2005 astunut voimaan. Muutosturva on
vuosien saatossa parantunut tyontekijan ndkokulmasta tarkasteltuna ja
vuoden 2017 alussa muutoksia tuli muun muassa tyonantajan tarjoamaan
koulutusvelvollisuuteen seké tydterveyden tarjoamisvelvollisuuteen irtisa-
nomistilanteessa. Monet yritykset myds tarjoavat irtisanottaville mahdolli-
suutta tarttua yrityksen tarjoamaan irtisanomispakettiin, jolloin tyontekija
irtisanoutuu itse, mutta saattaa korvauksena saada vuoden palkkaa vastaa-
van korvauksen, muutosturva ei kuitenkaan tdmén kaltaista pakettiratkai-
sua velvoita tarjoamaan. Muutosturvassa on my0s muita irtisanotun tyon-
tekijén tilannetta parantavia ehtoja, joita kisitelldin tarkemmin luvussa
nelja.

Kokonaisuudessaan tutkimuksia vertailtaessa Poijulan ja Ahosen tutki-
muksessa selkedsti jokainen haastateltava oli kokenut irtisanomisen epéoi-
keudenmukaiseksi. Tdssd tutkimuksessa ei kyseistd aihetta suoralla kysy-
mykselld suoranaisesti kysytty, mutta muuten kartoitettaessa irtisanotuiden
kokemuksia irtisanomisesta, ei esille ainakaan selkeédsti noussut kokemuk-
sia epdoikeudenmukaisuudesta irtisanomisissa. Poijulan ja Ahosen tutki-
muksessa jokainen vastaajista oli kokenut kriisin ainakin jollakin asteella,
kun taas tdssd tutkimuksessa suurin osa vastaajista oli kokenut kriisin pin-
tapuolisesti ja irtisanominen oli ollut my6s helpotus pitkddn jatkuneen
epidvarmuuden vuoksi.

Kuten jo johdannossa todetaan, on yt-neuvotteluista lukeminen muodostu-
nut kansalle jo osaksi arkipdivdd. Lahes jokainen ainakin tuntee jonkun
henkildn, joka on tullut irtisanotuksi tuotannollisista ja taloudellisista syis-
td ja tdmikin tutkimus on ollut mahdollista toteuttaa hankkimalla haasta-
teltavat tuttavien vilitykselld tai heidén joukostaan. Tdmi kertoo jo omaa
kieltdén yt-neuvotteluiden ja niistd aiheutuvien irtisanomisten laajuudesta
ja yleisyydestd. Vuosina 2005 ja 2006 eivét tuotannollisista ja taloudelli-
sista syistd tapahtuneet irtisanomiset olleet ndin vahvasti esilld kuin ne
ovat tdnd pdivini. Tdma on varmasti yksi vaikuttava tekija, miksi irtisano-
tuiden suhtautumisten véliltd ndissd kahdessa eri tutkimuksessa 10ytyy
eroja. Téssd tutkimuksessa moni haastateltava oli jo pitkddn elidnyt epé-
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varmuudessa ja ympdriltd oltiin irtisanottu henkilost6d useammin kuin
kerran. Yt-neuvotteluista oli tullut joillekin vastaajille osa arkipdivid, ja
omaa vuoroa osattiin jo odottaa.

6.3  Tutkimuksen kattavuus ja luotettavuus

Tutkimus onnistui kaiken kaikkiaan hyvin. Teemahaastattelut olivat oikea
keino tutkimuksen toteuttamiseksi, silld se mahdollisti tarkentavien kysy-
myksien esittdmisen ja tarpeen vaatiessa haastateltaviin olisi ollut mahdol-
lisuus my®ds jélkikateen olla yhteydessd, jos jokin asia olisi kaivannut lisé-
selvitystd. Mahdollisia tuloksiin vaikuttavia tekijoitd voi olla tutkijan véa-
ranlaisten johtopédtoksien tekeminen haastateltavan sanoman perusteella.
Tuloksia on pyritty analysoimaan ja tarkastelemaan mahdollisimman ob-
jektiivisesti, mutta tidysin poissuljettuna ei voida pitdd tutkijan omien né-
kemysten, johtopéddtosten, ddnensdvyjen tai vadrinymmarrysten vaikutusta.

Jélkikéteen tutkimusta tarkasteltaessa, tutkimuksessa kiytettyd kyselyrun-
koa olisi muutamalla kysymykselld voinut laajentaa. Tutkimuksessa oltai-
siin voitu myds kartoittaa Poijulan ja Ahosen (2007) tutkimuksen tavoin,
ettd mitkd olivat tutkimukseen osallistuneille tirkeimpid ehtoja uutta tyo-
paikkaa hakiessa. Yhdessi tapauksessa nousi esille, ettd tyotd ei ollut koti-
kaupungista 16ytynyt, mutta kysymys: olisitko/ olisitko ollut valmis muut-
tamaan/ matkustamaan pdivittdin kotikaupunkiasi kauemmas tydpaikan
vuoksi, olisi ollut hyva ja tarkentava lisdys kysymysrunkoon ja myds tuo-
nut hieman lisdd laajuutta tutkimukseen.

6.4 Jatkokehitysmahdollisuudet

Tutkimusta on mahdollista jatkokehittdd useammallakin eri tavalla tai
vaihtoehtoisesti samasta aihepiiristd on mahdollista tehdd useita vastaa-
vanlaisia tutkimuksia, joita vertailla keskenddn. Esimerkiksi tutkimusta
olisi mahdollista jatkokehittdd selvittimalld irtisanotuiden henkildkohtai-
sia valmiuksia ja niiden vaikutuksia kriisistd selviytymiseen. Mitkd ovat
tarkeimpid ominaisuuksia eldméssd, jotka selkedsti vaikuttavat positiivi-
sesti nopeaan uudelleen tyOllistymiseen, ja mitkd tekijdt nousisivat sel-
keimmin esille negatiivisina vaikutuksina. Tdma vaatisi samojen henkil6i-
den olevan suostuvaisia olemaan osallisia myos jatkotutkimuksessa, tai
vaihtoehtoisesti tutkimus voitaisiin toteuttaa myds uusien haastateltavien
ja erilaisen kyselyrungon avulla.

Toinen mielenkiintoinen tutkimusmahdollisuus samasta aihepiiristd olisi
tutkia tuotannollisista ja taloudellisista syisti irtisanottuja henkildité, jotka
olisivat kaikki tulleet irtisanotuksi samasta yrityksestd, mahdollisesti jopa
samasta tiimistd tai yksikosté. Téllaisella tutkimuksella pystyttdisiin selvit-
tdméén irtisanotuiden erilaisia kokemuksia tdsmilleen samasta tilanteesta
ja minkélaista hajontaa on esimerkiksi siind, kuinka irtisanotut nikevat
selviytymismahdollisuutensa, vaikka sininsé l&htokohdat ovatkin samat.

Aihe on edelleen arkaluontoinen, niin yrityksille kuin irtisanotuille henki-
16illekin. Tétd aihepiirid tutkiessa haasteeksi saattaa nousta se, ettd harva
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yritys haluaa antaa nimeédén timén kaltaiselle tutkimukselle. Edelld mai-
nittuja tutkimuksia on hyvinkin saatettu jo toteuttaa joidenkin yritysten
toimesta, mutta niitd ei valttdmattd ole niiden arkaluontoisuuden vuoksi
julkaistu. Edelld mainitut jatkokehitysmahdollisuudet ovat kuitenkin rea-
listisia toteuttaa anonyymisti, leimaamatta ketdéin henkildd julkisesti irti-
sanotuksi tai yritysté irtisanojaksi. Vaikka kyseinen asia on arkipdiviisty-
nyt, on irtisanomisella ja yt-nevotteluilla jo sanoinakin edelleen ikdvé kai-
ku. Joillekin irtisanotuille seké joillekin yrityksille aihe saattaa olla hyvin-
kin arkaluontoinen, eikéd asialla haluta heréttdd sen isompaa huomiota,
kuin mika on vélttdmétontd ja timé saattaa haastavoittaa timén kaltaisten
tutkimusten toteutusta tai jatkokehittimisen mahdollisuuksia.
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Liite 1

TEEMAHAASTATTELUIDEN KYSELYRUNKO

Perustiedot

1

2.
3.
4.

Kuinka pitkdén tyoskentelit kyseisessd yrityksessd ennen irtisanomista?

Milloin tydsuhteesi yrityksessd padttyi?

Kuinka pitka oli irtisanomisaikasi?

Paittyiko tyovelvoitteesi yrityksessé heti, vai tydskentelitkd myos irtisanomisai-
kana?

Irtisanomisen vaikutus tyontekijian

5.

Lo

Kuinka sitoutunut koit olevasi yritykseen?

Kuinka suuri merkitys ty6ll4 on eldmissési?

Kuinka koet irtisanomisen vaikuttaneen henkiseen jaksamiseesi?

Mika oli ensireaktiosi kuullessasi irtisanomisesta?

Vaikuttiko irtisanomisuutinen arkieldmaéisi? Jos vaikutti niin, miten vaikutukset
nékyivit?

Esimiehen rooli muutostilanteessa

10.
11.

Kuinka merkittidvana koit ldhiesimiehen roolin irtisanomistilanteessa?
Olisiko ldhiesimiehesi voinut toimia jotenkin toisin helpottaakseen tilannetta?

Uudelleen tyollistyminen

12.

13.
14.
15.

16.
17.
18.

19.
20.

21.
22.
23.
24.

Miké on nykytilanteesi urasi suhteen?

Jos on tyollistynyt:

Kuinka helpoksi olet kokenut uudelleen ty6llistymisen irtisanomisen jilkeen?
Koitko irtisanomisen vaikuttaneen mahdollisuuksiisi ty6llistyd uudelleen?

Jos olet uudelleen tyodllistynyt, kuinka pitkddn uuden tydpaikan 10ytdminen vei
irtisanomisen jélkeen?

Oletko tyollistynyt samalle alalle kuin aiemmin?

Oletko hankkinut ty6llistyéksesi uuden koulutuksen tai lisdkoulutusta?

Mitka olivat merkittivimmaét voimavarat tilanteesta selviytymiseen?

Jos ei ole tyollistynyt:

Oletko hankkinut ty6llistyéksesi uuden koulutuksen tai lisdkoulutusta?

Mitkd ovat olleet konkreettisia toimenpiteitd, joita olet tehnyt uudelleen tyollis-
tydksesi?

Koetko irtisanomisen vaikuttaneen mahdollisuuksiisi tyollistyd uudelleen?

Onko tavoitteenasi ty0llistyd samalle alalle kuin aiemmin?

Minkdlaista apua koet tarvitsevasi télld hetkelld uudelleen tyollistydksesi?

Mitki ovat merkittdvimmaét voimavarat tilanteesta selviytymiseen?




