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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni aiheena oli tutkia irtisanomisprosessin toteutusta mahdollisimman
optimaalisesti eri osapuolet huomioon ottaen. TyOnantajalla on lakisiiteisten keinojen
lisdksi mahdollisuus vaikuttaa monin eri tavoin irtisanomiseen johtavan prosessin vai-
kutusten lievittimiseksi. Opinnédytetyoni aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden ja viime
aikojen runsaan esilld olonsa vuoksi. Esilld oloon on vaikuttanut piddasiassa Suomen

huono taloudellinen tilanne vuosina 2008-2010.

Tyoni tarkoituksena oli tutkia miten irtisanominen tulisi hoitaa irtisanotun kannalta
mahdollisimman hienovaraisesti ja ihmisarvoa kunnioittaen seké irtisanojan kannalta
niin, ettd pystytddn kantamaan kaikin puolin vastuu tapahtuneesta ja toimimaan yrityk-
sen imagon sdilyttimiseksi unohtamatta esimiehen omaa jaksamista todennékdisesti
uransa haastavimmassa ja vaikeimmassa tilanteessa. Hoitamalla asiat mahdollisimman
hyvin ja asiallisesti, siitd hyotyvét kaikki ja hyvin selviytymisen tuloksena eldmé voi

muuttua jopa entistd paremmaksi.

Opinndytetyoni teoreettinen viitekehys késittelee irtisanomista tuotannollisin ja talou-
dellisin perustein. Tyossé tarkastellaan tyosopimuslakiin pohjaten tyonantajan ja tyon-
tekijdn oikeuksia ja velvollisuuksia irtisanomistilanteissa sekd yhteistoimintamenette-
lyissd tyovoimaa vidhennettdessd. Lisdksi tyOssd tarkastellaan irtisanomisprosessin
moninaisia vaikutuksia irtisanojaan, irtisanottavaan sekd muihin prosessia sivuaviin
rooleihin, kuten tyokavereihin, tydssad jatkaviin ja irtisanotun ldheisiin. Teoriaosassa
kdydddn ldpi myos erilaisia tukimuotoja mitd tyonantaja sekd tyontekijda voivat hyo-
dyntdd irtisanomistilanteen kohdatessa. Tukimuotojen tarjoajina padroolissa ovat vi-
ranomaistahot kuten tyo-ja elinkeinotoimisto sekéd Elinkeino-, litkenne- ja ympéristo-

keskus.

Tyon tutkimuksessa kdytin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmid. Tutki-
musmenetelmi valikoitui opinnédytetyon aiheen luonteen vuoksi. Tutkimus toteutettiin
haastatteluina, joihin sain vastauksia kolmelta irtisanomisprosessissa mukana olleelta
henkiloltd. Haastatteluilla pyrittiin saamaan konkreettisia omia kokemuksia sekd né-
kemyksid irtisanomistilanteissa mukana olleilta. Saadut vastaukset kdydaén ldpi, ana-

lysoidaan ja poimitaan huomiotavat asiat esille. Haastatteluiden liséksi tyotd varten
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seurattiin mediaa reilun vuoden ajan ja kerittiin siihen liittyvid artikkeleita, tutkimuk-

sia ym. seki perehdyttiin alaa kisittelevdin aineistoon.

2 IRTISANOMINEN TUOTANNOLLISISTA JA TALOUDELLISISTA
SYISTA

TyOnantaja ja tyontekijd voivat kumpikin irtisanoa tydsopimuksen. TyOnantajan irtisa-
noessa tyontekijian tydosopimuksen tulee hdanen etukéteen selvittdd tarkoin tyosopimus-
lakia noudattavien irtisanomisperusteiden olemassaolo. Tyontekijéltd ei vaadita mitdén

perustetta irtisanoakseen tyosopimuksen. (Tyosopimuslaki 55/2001.)

Laillisten irtisanomisperusteiden puuttuessa tyontekijin irtisanominen voi tulla tyon-
antajalle todella kalliiksi. Jos tyontekijdn tydsopimus péitetdin tyosopimuslaissa sda-
dettyjen perusteiden vastaisesti, tydnantaja madratddn maksamaan korvausta tyonteki-
jélle tyosopimuslain 12 luvun 2 §:n mukaan. Kertakaikkisena korvauksena tyonantajan
tulee maksaa vihintdin kolmen ja enintddn 24 kuukauden palkka. (Tyosopimuslaki

55/2001.)

TyoOnantajan irtisanoessa tyontekijdan tydosopimuksen sen saa tehdéd vain ja ainoastaan
asiallisista ja painavista syistd. Tillaisia syitd ovat yksilostd johtuvat perusteet ja tuo-
tannolliset ja taloudelliset perusteet. Tuotannolliset ja taloudelliset irtisanomisperus-
teet tarkoittavat sitd, ettd tarjolla oleva tyd on olennaisesti tai pysyvisti vihentynyt.
Liséksi tyonantajan tdytyy huomioida myds muiden héneltd vaadittavien velvollisuuk-

sien tdyttiminen irtisanomistilanteessa. (Tydsopimuslaki 55/2001.)

2.1 Hyviksyttaviit syyt

Tyonantajalla on oikeus irtisanoa tyosopimus asiallisesta ja painavasta syysta silloin,
kun tarjolla oleva tyd on tuotannollisista ja taloudellisista tai tyOnantajan toiminnan
uudelleenjarjestelyistd johtuvista syistd vihentynyt olennaisesti ja pysyvisti. TyOsopi-
musta ei kuitenkaan saa irtisanoa, jos tyontekijd voidaan sijoittaa uudelleen tai koulut-

taa uusiin tehtdviin. Perusteita irtisanomiselle ei ole myoskiin, jos tydnantaja on en-
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nen irtisanomista tai sen jidlkeen ottanut uuden tyontekijin samankaltaisiin tehtdviin,

vaikka toimintaedellytykset eivit ole muuttuneet. (Tydsopimuslaki 55/2001.)

Taloudellisella irtisanomisperusteella tarkoitetaan yrityksen taloudellisten toiminta-
edellytysten heikentymistd niin, ettd palkkakustannusten vidhentdminen on katsottu
tarpeelliseksi yrityksen taloudellisen tilan kannalta. Tdmi tarkoittaa yrityksen tulok-
sen, sekd siind tapahtuvien muutosten tarkastelua. Riittdd, ettd tulos on heikentynyt
merkittdvésti tai tulisi heikentymiin ilman irtisanomisia. Vastaavasti tuotannollisella
irtisanomisperusteella tarkoitetaan tyovoiman tarpeen vidhenemistd esimerkiksi toi-
minnan supistamisen tai lakkauttamisen seurauksena. Ratkaisevaa on, ettd tyovoiman
tarve vihenee samassa mairin kuin tyontekijoitd on irtisanottu. (Meincke & Vanhala-

Harmanen 2004, 190.)

Toiminnan uudelleen jérjestelyilld tarkoitetaan esimerkiksi yrityksen toimintojen yh-
distdmistd niin, ettd henkilokunnan méiirdn tarve vidhenee tai jokin sen toiminnoista
ulkoistetaan. Yrityksen ei tarvitse pystyd osoittamaan paitoksen taloudellista kannat-
tavuutta, vaan toiden tosiasiallinen viheneminen. Jos uudelleen jirjestelyisti ei aiheu-
du toiden tosiasiallista vidhenemistd, ei tyOnantajalla ole irtisanomisperustetta.

(Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 191.)

Tyonantajalla on oikeus varautua ennakolta tiedossa olevan tyomidridn viahenemiseen.
Tyon ei tarvitse olla vihentynyt vield irtisanomishetkelld, vaan riittdd, ettd tydsuhteen
irtisanomisedellytykset tayttyvit. Tyon madrdn on vahennyttiva kuitenkin viimeistdin
irtisanomisajan padttymistd seuraavasta pdivdstd alkaen olennaisesti ja pysyvisti,
enemman kuin 90 pdivdn ajaksi. TyOnantaja ei saa irtisanoa tyosopimusta sellaisten
tuotannollisten ja taloudellisten seikkojen perusteella, jotka hin tiesi tai olisi pitdnyt

tietdd jo tydsopimusta solmittaessa. (Nieminen 2009, 58-59.)

Tyonantajalla on my6s velvollisuus tarkistaa irtisanomisperusteen olemassa olo vield
tyosuhteen piittymishetkelld. Irtisanominen on peruutettava, jos tyosuhteen jatkami-
selle 10ytyy lailliset edellytykset. Kun tyé on vihentynyt vain olennaisesti, mutta ei
pysyvisti, tilanne on ratkaistavissa lomauttamisella. Jos taas tyd on vdhentynyt pysy-
visti, mutta ei olennaisesti, tyontekijd voidaan osa-aikaistaa. (Aimald ym. 2003, 154—

155, Moilanen 2005, 57.)



2.2 Tehtivien uudelleenjirjestiminen

Tyonantajalla ei ole oikeutta irtisanoa tyontekijédd, jos tydnantaja on joko ennen irtisa-
nomista tai sen jdlkeen ottanut uuden tyontekijin samankaltaisiin tehtdviin. Télloin
kuitenkin edellytetdin, etteivit tyonantajan taloudelliset toimintaedellytykset ole
muuttuneet vastaavana aikana. Jos joku muu yrityksessd toiminut tyontekijd ryhtyy
hoitamaan irtisanotun tyontekijin tydtehtdvid, osoittaa se, ettei kyseinen tyo ole vihen-
tynyt. Tyontekijoitd ei voi siis tdssd tilanteessa vaihtaa tyotehtdvistéd toiseen. On kui-
tenkin eri asia esimerkiksi yhdistdd kaksi tehtdvidid yhdeksi uudeksi tehtidvikokonai-
suudeksi. Tdlloin tyonantaja voi irtisanoa kumman tahansa tyontekijan. Tyontekijoitd
voi my0s siirtdd toimipisteesti toiseen jos eri toimipisteet muodostavat yhden tulosyk-
sikon. Téatd ei katsota tyontekijoiden vaihtamiseksi. TyOnantaja saa valita lakkautetta-

van toimipisteen ja irtisanoa sielld olevan tyontekijan. (Nieminen 2009, 59.)

Jos irtisanotun tyontekijidn tyot joudutaan teettiméin ylitdind joltain osin tai pysyvésti
tai jos toitd joudutaan jarjestelemiin yrityksen sisdlld tai jopa laajemmin irtisanotun
tyotehtdvien hoitamiseksi, osoittaa myos se, etteivit tyot ole vihentyneet ja irtisano-
minen on mitd todenndkodisimmin laiton. Myoskddan méirdaikaisten tyontekijoiden
palkkaaminen tai tydsopimusten jatkaminen vastaavanlaisiin tyotehtdviin mité irtisa-
nottu olisi voinut hoitaa, osoittaa ettei irtisanomiseen oikeuttavalla tavalla tyot ole
vihentyneet. Toitd voidaan sen sijaan teettdd muilla yrityksen tyontekijoilld heidén

saannollisen tydajan puitteissa. (Tydsuhdeopas 2010.)

2.3 Uudelleensijoittaminen ja kouluttaminen

TyoOnantaja ei saa irtisanoa tyontekijdi, jos hdnet voidaan sijoittaa tai kouluttaa toisiin
tehtdviin. TyOnantajan on aina selvitettdavi, olisiko irtisanomisuhan alainen tyontekija
mahdollista sijoittaa toisiin tehtdviin yrityksessd. Jos tédllainen tehtdavi 10ytyy, on irti-
sanomisen sijasta tyontekijélle tarjottava kyseisti tehtividd. Ensisijaisesti tyontekijille
on tarjottava hdnen tyosopimuksensa mukaista vastaavaa tyotd, mutta tyOntarjoamis-
velvollisuus ei rajoitu pelkdstidin tyontekijdn aiempiin tyotehtidviin. Tyontekijélle on
tarjottava myos muita tyotehtdvid, joista hdn voi suoriutua esimerkiksi koulutuksen,

ammattitaitonsa ja kokemuksensa perusteella ja joita voidaan molempien osapuolten
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kannalta pitdd tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena. Tyonantajan tyontarjoamisvel-
vollisuus koskee myds saman yhtion muita toimipaikkoja seki toisia yrityksid, jos

tyonantajayritys tosiasiallisesti kédyttdd henkilostoasioissa madrdysvaltaa tdssd yrityk-

sessd. (Aimaili ym. 2003, 154; Nieminen 2009, 60.)

Uudelleensijoittamisessa noudatetaan aina uuden tyotehtdvdn mukaisia tydehtoja.
Tyontekijd ei voi vaatia entisten tyotehtdviensd mukaisia tydehtoja, mutta toisaalta hin
voi kieltdytyid kokonaan ottamasta vastaan muuta kuin tydsopimuksensa mukaista tyo-
td. Tdlloin tyonantaja ei ole velvoitettu tarjoamaan myOskdin muuta vastaavaa tyota.

(Aiméld ym. 2003, 154.)

Jos irtisanomisuhan alaiselle tyontekijélle ei pystytd tarjoamaan koulutustaan vastaa-
vaa tyotd, tulee tyonantajan selvittdd tyontekijan uudelleenkouluttamisen mahdolli-
suus, niin sanottu koulutusvelvollisuus. Koulutusvelvollisuudella tarkoitetaan melko
lyhyttd tyohon perehdyttimiseen rinnastettavaa koulutusta, ei ammatillisia perustaitoja
kehittavdd koulutusta. Koulutusvelvollisuus on erilainen eri yrityksilld, sen laajuus

riippuu muun muassa yrityksen koosta ja alan luonteesta. (Aimald ym. 2003, 154.)

2.4 Irtisanomisjirjestys

Tyosopimuslaissa ei ole sddnnosté, joka velvoittaisi tyonantajaa noudattamaan tiettyd
irtisanomisjérjestystd. TyOnantaja saa ndin ollen valita irtisanottavat haluamallaan ta-
valla, kunhan peruste ei ole tydsopimuslain vastainen tai ettei tydehtosopimuksen mu-
kaan yrityksessd ole voimassa erikseen irtisanomisjdrjestysti. Rajoittavia tekijoitd ovat
kuitenkin tyosopimuslain syrjinnédnkielto, vaatimus tasapuolisesta kohtelusta ja tasa-
arvolain sidinnokset sukupuolisesta syrjinnistd. Muita huomioon otettavia asioita ovat
eri asema, ikd, terveydentila, kansallinen tai etninen alkuperd, sukupuolinen suuntau-
tuminen, kieli, uskonto, mielipiteet, poliittinen toiminta sekéd perhesuhteet. Irtisanomi-
sen valinnan vapautta rajoittaa myos se, ettd méaardaikaisia tyontekijoitd ei voi irtisa-
noa sopimuksen luonteen takia ellei siitd ole sovittu erikseen heiddn kanssa. (Niemi-

nen 2009, 60; Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 195.)

Artikkelissaan ”Saatko sind potkut” Kokko (2009) kertoo ihmisten késityksistd missd

jarjestyksessi tyontekijoitd irtisanotaan. “Kuka ldhtee ensimmdiisend ja kuka viimeise-
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nd, kun yt-neuvottelut padttyvit potkuihin.” Tyontekijoiden irtisanomisjirjestyksistd
on liikkeelld paljon viirid kasityksid. Néitd harhakuvitelmia on esimerkiksi, ettid vii-
meiseksi yritykseen tulleet joutuisivat lihteméddn ensimmadisind tai ettd alaikdisten
vanhemmille ei saisi antaa potkuja aivan ensimmadisten joukossa. Téllaisia tapauksia
tavataan todellisuudessa ainoastaan vain teollisuuden alan irtisanomistilanteissa. SAK
ja Toimihenkildunionin alaisissa teollisuuden ja kuljetusalan tydehtosopimuksissa

ndistd asioista on sovittu erikseen tyoehtosopimuksissa.

Kokko tismentdd artikkelissaan, ettd sopimuksista huolimatta, yritys voi kidyttdd run-
saasti omaa harkintaansa irtisanoessa tuotannollisilla ja taloudellisilla syilld. Perus-
ideana pidetdénkin, ettd yrityksen merkittivimpié ja tarkeimpid ammattilaisia ei irtisa-
nota, ainakaan ensimmadisten joukossa. Myos juuri yrityksessd tyonsd aloittanut henki-
16 voi olla se yrityksen tirked ammattilainen, josta ei haluta luopua. Tosiasiassa ei ole
kuitenkaan ketédén, jota ei voitaisi irtisanoa oikein tiukan paikan tullen. Voidaankin

sanoa, ettd luottamusmies sammuttaa valot ldhtiessdidn viimeisend. (Kokko 2009.)

Yrityksen henkilOstod irtisanottaessa tietyt erityisryhmét nauttivat irtisanomissuojasta.
Vaikka irtisanomisperuste olisi olemassa, heitd ei voida irtisanoa. Tama voi merkitd
myOs sitd, ettd irtisanomisperusteet poikkeavat normaalista. Tdhén erityisryhmiin
kuuluvat luottamusmiehet, henkiloston edustajat, perhevapaalla olevat seki asevelvol-

lisuutta suorittavat tyontekijit. (Aimild ym. 2003, 146 & 155.)

Tyontekijoiden edustajat

Tyontekijoiden edustajalla tarkoitetaan luottamusmiestd, luottamusvaltuutettua, tyo-
suojeluvaltuutettua sekid henkiloston edustajaa, jonka asema perustuu lakiin. Edelld
mainittujen tyontekijoiden edustajien irtisanomiseen on erikseen perusteet sekéd henki-
l6kohtaisia ettd tuotannollisia ja taloudellisia irtisanomistilanteita varten. Tyontekijoi-
den edustaja voidaan irtisanoa henkilokohtaisilla perusteilla ainoastaan edustamiensa
tyontekijoiden enemmiston suostumuksella. Tamén liséksi tdytyy olla olemassa lain
mukainen irtisanomisperuste. Tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla tyontekijoi-
den edustaja voidaan irtisanoa vain, jos hénen tyonsd pdittyy kokonaan, eikd hénelle
voida jdrjestdd muuta ammattitaitoansa vastaavaa tai muuten hénelle sopivaa tyotd

esimerkiksi uudelleen kouluttamalla. (Aimild ym. 2003, 147.)



Luottamusmies ja luottamusvaltuutettu ovat vield tassidkin ryhméssé erikoisasemassa.
He ovat oikeutettuja tavallista suurempaan vahingonkorvaukseen, jos heiddn tyosopi-
muksensa on sanottu irti vastoin lakia. Tédstd seurauksena tyonantajalle voidaan méira-
td sakkorangaistus ja korvauksena irtisanotulle tavanomaisen 24 kuukauden palkan

sijasta 30 kuukauden palkka. (Aimild ym. 2003, 147.)

Perhepoliittinen suoja

Perhepoliittisesta suojasta nauttivat raskaana oleva tyontekijd, sekd tyontekijd, joka
kayttdd oikeuttaan ditiys-, erityisditiys-, isyys-, vanhempain- tai hoitovapaaseen. Tyon-
antaja ei voi kiyttdd irtisanomisperusteena tyontekijdn raskautta. Raskaudentila ei kui-
tenkaan estd irtisanomista, jos siithen on joku lain mukainen irtisanomisperuste. Tyon-

tekijin on pyydettiessi pystyttivi todentamaan raskautensa. (Aimild ym. 2003, 146.)

Tyontekijin jo ollessa perhevapaalla irtisanomissuoja on jopa vahvempi kuin raskaana
olevalla tyontekijdlla tai perhevapaalle vasta jaamaissid olevalla tyontekijalld. Nimittdin
vapaalla olevaa tyontekijdd ei saa lainkaan irtisanoa, vaikka tyonantajalla olisi sithen
tuotannolliset ja taloudelliset irtisanomisperusteet. Ainoa irtisanomisperuste tissi ta-
pauksessa olisi tyonantajan toiminnan piittyminen kokonaan. Perhevapaan paityttyd
tyontekija voidaan kuitenkin irtisanoa normaaleilla irtisanomisperusteilla. Jos irtisa-
nomisen peruste on henkilokohtainen, voidaan tyontekijd irtisanoa, vaikka héin olisi
perhevapaalla. Télloin tyosuhde péittyy aivan normaalisti sen jdlkeen, kun irtisano-

misaika on kulunut umpeen. (Aimild ym. 2003, 146.)

Asevelvollisuus ja siviilipalvelus

Asevelvollisuuden tai siviilipalveluksen suorittaminen eivit ole tydsopimuksen irtisa-
nomisperuste. Tyontekija on otettava takaisin aikaisempaan tai sitd vastaavaan tyohon
palveluksen piityttyd tai sen keskeydyttyd. Tilloin tyontekijdn tulee ilmoittaa tyohon
paluustaan tyonantajalle ja palata toihin 14 péivin kuluessa palveluksen paattymisesta.
Ellei ndin toimita, tyonantaja ei ole velvollinen ottamaan tyontekijdéd takaisin ennen

kuin timi aika on kulunut ilmoituksen lihettimisestd. (Aimild ym. 2003, 147-148.)
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Asevelvollisuuden tai siviilipalveluksen suorittaneilla on my0s toinen erityinen irtisa-
nomissuoja. TyOnantaja ei voi irtisanoa tyontekijdd kolmen kuukauden aikana tdihin
paluusta lukien. Poikkeuksena, jos tyOnantaja ilmoittaa ennakkoon irtisanomisesta
vihintiin kaksi kuukautta ennen tdiden padttymispiivid. (Aimidld ym. 2003, 147—

148.)

2.5 Kuuleminen ja selvitysvelvollisuus

Tyosopimuslain 9 luvussa ja sen 2 ja 3 § sdddetddn tyontekijan kuulemisesta ja tyon-
antajan selvitysvelvollisuudesta. (Tyodsopimuslaki 55/2001). Ennen tydsopimuksen
irtisanomista tyonantajan on varattava tyontekijille tilaisuus tulla kuulluksi. Téllaisia
tilanteita ovat jos tydsopimus irtisanotaan henkiloon liittyvistd syistd, koeajan perus-
teella tai tyonantajan purkaessa tyosopimuksen. Kuulemistilaisuudessa tyontekijdllda on
mahdollisuus esittdd oma kisityksensd tydosopimuksen irtisanomisperusteista. TyOnte-
kijalld on myos mahdollisuus kéyttdd avustajaa, joka voi olla esimerkiksi luottamus-

henkil6 tai muu tyontekijdn edustaja. (Moilanen 2005, 78.)

TyOsopimuslaissa mainittua tyontekijin kuulemisvelvollisuutta ei kuitenkaan tarvitse
noudattaa, jos irtisanomisen perusteena ovat tuotannolliset ja taloudelliset syyt. Téalloin
tyontekijd tulee kuulluksi yhteistoimintamenettelyssi, josta seuraavassa luvussa tar-
kemmin. Tyontekijille tulee kuitenkin selvittdd, mitkd ovat irtisanomisen perusteet ja

mahdolliset vaihtoehdot ennen irtisanomista. (Aimild ym. 2003, 148—149.)

Jos ty0sopimus irtisanotaan muusta kuin tyontekijistd johtuvista syistd, tyonantajalle
ei ole kuulemisvelvollisuutta. Tyonantajalla on kuitenkin selvitysvelvollisuus ennen
irtisanomista irtisanomisen perusteista ja vaihtoehdoista seké tydvoimatoimistolta saa-
tavista tyovoimapalveluista, kun tyontekija irtisanotaan tuotannollisilla ja taloudellisil-
la perusteilla. Selvitys tulee antaa tyontekijille aina niin pian kuin mahdollista. (Aimé-

14 ym. 2003, 149.)

Jos tyOnantaja joutuu irtisanomaan useampia tyontekijoitd samaan aikaan, irtisanomi-
sesta ja sen perusteista kerrotaan luottamusmiehelle tai selvitys voidaan antaa tyonte-
kijoille tai heiddn edustajille yhteisesti esimerkiksi tiedotustilaisuudessa. Selvitystd

annettaessa tyontekijidt voivat kdyttdd avustajaa, joka voi olla esimerkiksi tyopaikan
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luottamusmies. Jos tyonantajalla on yhteistoimintalain tai esimerkiksi tydehtosopi-
muksen perusteella velvollisuus neuvotella tyontekijdan kanssa irtisanomisesta, ei tyo-

sopimuslain mukaista selvitysti tarvitse antaa. (Aimald ym. 2003, 149.)

2.6 Paittiminen

Kun tyosopimus pditetddn, tulee siitd ilmoittaa toiselle tyosuhteen osapuolelle. Tastd
on sdddetty tyosopimuslain 9 luvussa 4 §:sséd. Ilmoitus on toimitettava yleensi henki-
lokohtaisesti tyontekijdlle. Jos ilmoitusta ei pystytd toimittamaan henkilokohtaisesti,
voidaan se toimittaa postitse tai sahkoisessd muodossa. Tekstiviestin ei katsota olevan
sopiva ilmoituskeino, koska on mahdollista, ettei vastaanottaja saakaan viestid, vaan

se hdvidd esimerkiksi operaattorin virheestd. (Moilanen 2005, 80.)

Tyosopimuslain 9 luvussa 5 §:ssid on miiritelty my0s tyontekijélle ilmoitettavat asiat.
Tyonantajan on ilmoitettava kirjallisesti tyontekijdn omasta pyynnostd véalittomésti
tyosopimuksen pédittymispdivamiird ja tyonantajan tiedot tyosopimuksen paittdvisti
syistd. TyOnantajan tulee ilmoittaa kaikki jo tiedossa olevat tyOsuhteen padittimisen

perusteet, pelkét piaidkohdat eivit ole riittdva tieto. (Moilanen 2005, 80.)

Jos péittimisilmoitus on tehty muutoin kuin henkilokohtaisesti eli kirjeitse tai sdhkoi-
sessd muodossa, katsotaan, ettd pdidttiminen on toimitettu viimeistddn seitseméntend
pdivind ldhettimisen jilkeen. Irtisanomistilanteessa irtisanomisaika alkaa tédsti pdivés-
td. Jos tyontekijd on vuosilomalla tai vihintddn kahden viikon pituisella tydajan ta-
sausvapaalla, katsotaan ilmoitus toimitetuksi aikaisintaan loman tai vapaan paittymis-

td seuraavana piivini. (Aimild ym. 2003, 149.)

Kaarenojan artikkeli (2009) “Potkuja sataa kesken lomien”, kertoo siitd, kuinka huo-
lestuneet tyontekijdt ovat kyselleet ammattiliitoista neuvoja miten pitiisi toimia, kun
tybnantaja on vaatinut tyontekijid noutamaan irtisanomisilmoituksen kesken loman.
”Ei mitdén”, on ollut liittojen vastaus. Téllaiseen irtisanomisilmoitukseen ei tarvitse
reagoida millddn tavalla, koska tyontekijidn ollessa lain tai sopimuksen mukaisella va-
paalla, irtisanomisilmoitus astuu voimaan vasta loman jilkeen tyontekijdn palatessa
toihin. Lain mukaan tyontekijdlle on varattava tilaisuus tulla kuulluksi, joten ilmoitta-

minen tekstiviestilld tai séhkopostilla ei riitd. Irtisanomisen perustuessa tuotannollisiin
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ja taloudellisiin syihin, tyonantajalla ei ole kuulemisvelvollisuutta vaan selvitysvelvol-

lisuus irtisanomisen syisti.

Kaarenoja pohtii miksi ithmisid hdiritdin kesken lomien, koska irtisanominen ei joka
tapauksessa ala loman aikana? Tillaisella uutispommilla pilataan tyontekijan loma ja
syynd voi olla ainoastaan yrityksen johdon ammattitaidon puute. Luullaan, ettd tillid
tavalla voidaan nopeuttaa irtisanomista. Inhimillisend toiveena olisikin, ettd odotettai-

siin thmisten palaamista toihin ennen ikdvien uutisten kertomista. (Kaarenoja 2009.)

2.7 Irtisanomisajat

Tyoehtosopimuksissa on ldhes poikkeuksetta sovittu irtisanomisajoista. Jos tyonantaja
on sidottu téllaiseen tyoehtosopimukseen, osapuolet eivit voi sopia lyhyemmisti irti-
sanomisajoista kuin mitd sopimus velvoittaa. Halutessaan osapuolet voivat kuitenkin
sopia tyoehtosopimusta tavallista pidemmisté irtisanomisajoista aina kuuden kuukau-

den enimmiisirtisanomisaikaan saakka. (Aimild ym. 2003, 22-23.)

Jos tyOsuhteessa ei noudateta mitdéin tydehtosopimusta, irtisanomisajan pituus mairady-
tyy taulukosta 1 ndhtdvélld tavalla tydsopimuslain mukaan. Tdlloin voidaan myds so-
pia osapuolten kesken irtisanomisajasta, joka voi olla enintdén kuusi kuukautta. Tyo-
sopimuslaissa ei ole erikseen médritelty vihimmaisirtisanomisaikaa. Osapuolet voivat
siis sopia, etti tyosopimus voidaan irtisanoa jopa ilman irtisanomisaikaa. (Aimild ym.

2003, 22-23.)

TAULUKKO 1. Lain mukaiset tyonantajan irtisanomisajat (Nieminen 2009, 62)

Tyosuhteen kesto (keskeytyksitti) Irtisanomisaika
enintdéin 1 v. 14 pv

1-4v 1 kk

4-8 v 2 kk

8-12v 4 kk

Yli12v 6 kk
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Myés tyontekijin on noudatettava irtisanomisaikaa irtisanoutuessaan. Taulukosta 2
nihtivit tyontekijin irtisanomisajat ovat huomattavasti tydnantajan irtisanomisaikoja
lyhyemmit. Tyonantajasta poiketen, tyontekijd voi irtisanoutua syytd ilmoittamatta.

(Tydsuhteen péittyminen ja lomautus 2007)

TAULUKKO 2. Lain mukaiset tyontekijan irtisanomisajat (Nieminen 2009, 62)

Tyosuhteen kesto Irtisanomisaika
enintdin 5 v 14 pv
yliSv 1 kk

2.8 Takaisinottovelvollisuus

Tyonantajalla on takaisinottovelvollisuus yhdeksidn kuukauden ajan tyosuhteen péét-
tymisestd. Virkamieslain 32 §:n mukaan virkasuhteisilla tyontekijoillda aika on periti
24 kuukautta. Takaisinottovelvollisuus koskee aina koko yritystd, muttei kata koko
konsernia. Jos yrityksessi tarvitaan tyontekijoitd samoihin tai samankaltaisiin tehtiviin
joita irtisanottu on tehnyt, on tyoti tarjottava ensisijaisesti hidnelle. Takaisinotossa ai-
noa velvoite on, ettd kyseinen tyontekijd on tydvoimatoimistossa tyonhakijana. Irtisa-
nottujen tyontekijoiden takaisinottojirjestystd ei ole méidritelty laissa, vaan on tiysin

tyonantajan omassa harkinnassa. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 196.)

Takaisinottovelvollisuus koskee ainoastaan tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla
irtisanottuja tyontekijoitd. Tyotd ei tarvitse siis tarjota médrdaikaisessa suhteessa ol-
leelle tyontekijille tai tyontekijélle, joka on itse irtisanonut itsensd. Jos tyonantaja pys-
tyy hoitamaan avoinna olevan paikan esimerkiksi sisdiselld siirrolla eikd uusia tyonte-
kijoitd tarvitse palkata, takaisinottovelvollisuutta ei silloin ole. Mikili yrityksessd on
osa-aikaisia tyontekijoitd tekeméssd samaa tyotd tai lomautettuja henkildité, on heille
ensisijaisesti tarjottava lisityoti ennen takaisinottovelvollisuuden tiyttimistd. (Aiméild

ym. 2003, 157.)

Tyotd voidaan pitdd samankaltaisena, sen muistuttaessa tyontekijdn aiempia tyotehté-
vid. Samankaltaisuutta voidaan mitata my0s tyon luonteen perusteella. Varsinaisella

tehtivinimikkeelld ei tissi ole ratkaisevaa merkitysti. (Aimild ym. 2003, 158.)
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TyoOnantajan velvollisuuksiin kuuluu tiedustella tyontekopaikan tydvoimaviranomai-
selta, onko irtisanottu tyontekija tyovoimatoimistossa tyonhakijana. Vaikka tiedettii-
siin, ettd tyontekija olisi palkattu toisaalle toihin, tiedustelu on silti suoritettava, koska
tyontekijd saattaa siitd huolimatta olla tyonhakijana ja hakea alansa toité tai vastaavaa.
Tyontekijdn ollessa tyonhakijana, on tyotd ennen kaikkea tarjottava hénelle ja vield
todistetusti, mikid voi olla esimerkiksi kirjatulla kirjeelld. Taméa yhteydenotto tyonteki-
jdédn on tdysin tyonantajan vastuulla, sitd ei tydvoimaviranomainen tee kenenkiin puo-
lesta. Tyonantajan tidytyy tarvittaessa pystyd todistamaan tarjonneensa toitd tyontekijil-
le. Takaisinottovelvollisuuteen kuuluu, ettd tyontekijdlle pitdd tarjota myds osa-
aikaista tai midrdaikaista tyotd. Tyon keston ollessa kuitenkin vain muutaman, pari
pdivii, ei niin lyhyen ajan tyoti tarvitse tarjota. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004,

196-197.)

Tyonantajalla on halutessaan mahdollisuus muuttaa tyontekijan palkkaehtoja ottaessa
irtisanottu tyontekiji takaisin toihin. Muutoksista tulee sopia erikseen osapuolien kes-
ken ennen toiden aloittamista, muutoin voidaan katsoa tyon jatkuvan entisin ehdoin.
Takaisin otettu tyontekijd tulee aina uuteen tyOsuhteeseen. (Meincke & Vanhala-

Harmanen 2004, 197.)

Takaisinottovelvollisuus ei estd tyonantajaa ottamasta yritykseen tyoharjoittelijoita,
kunhan harjoittelija ei ole tydsuhteessa kyseessd olevassa yrityksessd. Esimerkiksi
tyonantaja voi palkata harjoittelijoita opintoihinsa kuuluvaan ty6harjoitteluun. Myos
vuokratyovoiman kédyttdminen on sallittua rikkomatta takaisinottovelvollisuutta, koska
vuokratyontekijit eivit ole suoraan tyosuhteessa tyonantajaan. (Meincke & Vanhala-

Harmanen 2004, 198.)

3 YHTEISTOIMINTAMENETTELY TYOVOIMAA VAHENNETTAESSA

Suomessa on olemassa kolme eri yhteistoimintalakia, laki yhteistoiminnasta yrityksis-
sd, laki tyonantajan ja henkiloston vélisestd yhteistoiminnasta kunnissa sekd laki yh-
teistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa. Ndmi kolme edelld mainittua lakia

ovat vertailtuna hyvinkin samankaltaisia. Voimassa olevat lait ovat iéltddn erilaisia,
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yrityksissd ja kunnissa se on vuodelta 2007 ja valtion osalta vuodelta 1988, johon on
tehty useita muutoksia tdmén jédlkeen, viimeinen vuonna 2009. Vaikka kaikkien kol-
men yhteistoimintaa sditelevin lain yleiset linjat ja tarkoitusperit ovatkin ldhes yh-
tenevit, on tyontekijoiden ja tyOonantajien tapauskohtaisesti ja lakeja noudattaen kiy-
tettdvd aina tyOpaikkaansa koskevaa lakia. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissd
30.3.2007/334, Laki tyonantajan ja henkiloston vélisestd yhteistoiminnasta kunnissa

13.4.2007/449, Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 1.7.1988/651.)

Yleiselld tasolla, esimerkiksi vuosittain kasiteltaviksi sdddetyt asiat ovat samankaltai-
sia kaikissa kolmessa laissa. Laajin kisiteltdvien asioiden luettelo on laissa valtion
virastoista ja laitoksista. Jokaisen lain mukaan osapuolina ovat tydnantaja ja henkilos-
to. Valtiolla ja kunnissa laajimman kokonaisuuden muodostavat yhteistoimintaelin,
johon tyonantaja ja henkilosto asettavat edustajansa. Yrityksissd laajempien asioiden
hoitoon osallistuu yhteinen kokous tai neuvottelukunta, joissa ovat tydnantajan ja hen-
kiloston edustajat. Edustajien valinta tapahtuu yhdensuuntaisesti kaikissa laeissa, mut-
ta edustajistojen toimikausissa on pituuseroja. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissd
30.3.2007/334, Laki tyonantajan ja henkiloston vélisestd yhteistoiminnasta kunnissa

13.4.2007/449, Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 1.7.1988/651.)

Yritysten velvoitteet on jaettu koon mukaan. Alle 20 tyontekijin yrityksen ei tarvitse
noudattaa yt-lakia, 20 — 29 tyontekijin yritystd laki koskee pienin helpotuksin, mutta
30 tyontekijin tai suurempia yrityksid laki koskee tdysiméardisesti. Valtiota koskevas-
sa yt-laissa on jdtetty muutamia organisaatioita kokonaan lain ulkopuolelle. Tallaisia
organisaatioita ovat eduskunnan kanslia, tasavallan presidentin kanslia, eduskunnan
oikeusasiamiehen kanslia, valtiontalouden tarkastusvirasto ja Suomen Pankki. Kuntien
osalta poikkeuksia ei ole ja laki koskee myds kuntayhtymid. (Laki yhteistoiminnasta
yrityksissd 30.3.2007/334, Laki tyonantajan ja henkiloston vilisestd yhteistoiminnasta
kunnissa 13.4.2007/449, Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa

1.7.1988/651.)

Yrityksissd, kunnissa ja valtiolla kaikilla kutsuminen yhteistoimintaneuvotteluihin on
annettava viisi pdivdd ennen neuvotteluita. Kutsuissa annettavat ennakkotiedot neuvot-
teluissa kisiteltdvistd asioista ovat hyvin samantapaisia, mukaan lukien tyonantajan

selvitysvelvollisuudet. Tadmén lisdksi yhteistoimintamenettelyiden kisittelyajoissa on
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joitain eroja. Yrityksissd ja kunnilla kisittelyajat ovat samanlaiset esimerkiksi irtisa-
nomistilanteessa. Jos irtisanominen koskee kymmentd tai useampaa henkilod, kisitte-
lyaika on viahintddn kuusi viikkoa, alle kymmenen henkilon tapauksissa 14 pidivii.
Valtiolla isomman muutoksen kisittelyaika on myos kuusi viikkoa, mutta alle kym-
menen hengen muutoksissa vain seitsemin padivad. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissd
30.3.2007/334, Laki tyonantajan ja henkiloston vélisestd yhteistoiminnasta kunnissa

13.4.2007/449, Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa 1.7.1988/651.)

3.1 Laki yhteistoiminnasta yrityksisséi

Laki yhteistoiminnasta yrityksissd sdddettiin alun perin vuonna 1978 ja vuoden 2008
alussa se tuli voimaan nykymuotoisena. Yhteistoimintalain alkuperdisend tarkoitukse-
na on lisdtd henkildston ja tyonantajan yhteistoimintaa siten, ettd tyontekijoilld olisi
paremmat mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsd ja tyopaikkaansa koskeviin asioihin.
(Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 30.3.2007/334.) Hartion artikkelin mukaan yhteis-
toiminta mielletdéin usein siihen, kun yhtiossd aloitetaan yhteistoiminta- eli yt-
neuvottelut tyovoiman védhentdmistarkoituksessa, mutta yhteistoiminnalla yrityksissd

tarkoitetaan muutakin toimintaa. (Hartio 2009, 12.)

Yhteistoimintalain piiriin kuuluvat ne yritykset, joissa tyoskentelee sddnnollisesti vi-
hintddn 20 tyontekijdd. Padsdannostd poiketen, yrityksessd jossa on sddnnollisesti vi-
hemmin kuin 20 tyontekijdd, noudatetaan tyosopimuslakia. TyOntekijoiden miadrdd
laskettaessa ratkaisevinta on ketd laskuihin otetaan mukaan sekd neuvotteluhetkelld
olevien tyontekijoiden méird. Henkilostomairad laskettaessa huomioon ei oteta yhtion
toimitusjohtajaa eikd lyhyiden ajanjaksojen tyosuhteita kuten kesdtyontekijoitd tai lo-
masijaisia. Jos taas yrityksestd on ldhtenyt esimerkiksi liikkeen luovutuksen yhteydes-
sd tyontekijoitd toiseen yhtioon ja sen takia tyontekijoiden méard tippunut alle 20, ei
yrityksen tarvitse endd noudattaa yhteistoimintalakia. (Meincke & Vanhala-Harmanen

2004, 135-136.)

3.2 Neuvottelujen osapuolet

Yhteistoiminnan osapuolia ovat tyonantaja ja yrityksen henkilostd. Yhteistoiminta

tapahtuu joko ensisijaisesti esimiehen ja alaisen vililld tai tyonantajan ja valitun hen-
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kiloston edustajan kesken, jommalla kummalla tasolla. Yleensd yt-neuvotteluissa hen-
kilostod edustavat luottamusmiehet. Jos jollain henkilostoryhmélld ei ole luottamus-

miesti, se voidaan valita tyontekijoiden keskuudesta aina vuodeksi kerrallaan. (Aiméld

ym. 2003, 57.)

Lihtokohtaisesti, jos neuvottelut koskevat vain yhtid tiettyd tyontekijdd, tulee hinen
kanssa neuvotella henkilokohtaisesti. Jos asia koskee laajemmin yrityksen tyontekijoi-
td, koko henkilostoryhmaéd tai suurinta osaa siitd, se tulee kisitelld tyonantajan ja hen-
kiloston edustajien vilisessd yt-neuvottelukunnassa, jos sen tarpeellisuus on todettu ja
sellainen on yritykseen perustettu. Henkilostoryhmien edustajilla tarkoitetaan tavalli-
sesti tyoehtosopimuskiytdnnon mukaisia henkilostoryhmiid, kuten esimerkiksi teolli-
suusyrityksessd on yleensd ylemmit toimihenkilot (AKAVA), tekniset toimihenkilot,
teollisuus ja konttoritoimihenkilot (STTK) ja tyontekijit yleensda (SAK). Palvelualoilla
ei 16ydy yhti selvisti erottuvia henkilostoryhmii, vaan puhutaan yleensd tyontekijoisti
ja toimihenkilGistd sekd ylemmistd toimihenkildistd. (Meincke & Vanhala-Harmanen

2004, 142.)

Jos asia koskee useampia eri henkilostoryhmii, asiaa voidaan késitelld yhteisessi ko-
kouksessa. Yhteiselld kokouksella tarkoitetaan henkiloston ja tyonantajan edustajien
koolle kutsumaa kokousta, jossa késitelldén yhteistoimintalain mukaisia asioita. Tdma
on neuvottelukuntaa luontevampi tapa esimerkiksi yritysjdrjestelyn aiheuttamissa

muutostilanteissa. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 142—-143.)

3.3 Neuvoteltavat asiat

Kaikista tirkein yt-neuvotteluissa késiteltivd asiaryhméd koskee tydvoiman vihenté-
mistd. Tyonantajan on kédytdva yt-neuvottelut ennen tyontekijoiden tuotannollisista ja
taloudellisista syistd tapahtuvia irtisanomisia. Neuvotteluja on kéytidva tietty vdhim-
mdisaika ennen kuin tyonantaja voi tuotannollisin ja taloudellisin perustein tehda tyo-
voiman vidhentdmistd koskevia péitoksid, ellei asiasta sitd ennen péddstd sopimukseen.

(Aimild ym. 2003, 58.)

Jos neuvotteluiden mahdollisena tuloksena on tydvoiman vidhentdminen, tyonantajan

on annettava neuvotteluesitys. Neuvotteluesityksen tulee olla kirjallinen ja se pitdd
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antaa vahintddn viisi pdivdd ennen neuvotteluiden alkamista kaikille tyontekijoille tai
henkil6ston edustajille ketd neuvottelut koskevat. Neuvotteluesityksessi tulee kdydd
ilmi neuvotteluiden alkamisaika ja paikka sekéd pddkohdittain neuvotteluissa kisitelti-
vt asiat. Esityksessi olevat asiat tulee ilmoittaa myos kirjallisesti tydvoimaviranomai-
selle aina kun kyseessi on mahdollinen tydvoiman vihentiminen (Liite 4). (Aimila

ym. 2003, 60-61.)

Ennen neuvotteluiden alkamista tyonantajan tulee antaa tydvoiman vihentdmistd kos-
kevissa asioissa kisittelyn kannalta tarpeelliset vahimmadistiedot. Téllaisia ovat tiedot
suunnitellun viahentdmisen perusteista, joita ovat muun muassa yrityksen taloudellinen
tilanne, tuotantotekniset asiat sekd yrityksen strategiset vaihtoehdot. Ndiden lisdksi on
annettava alustava arvio vihentdmisen kohteeksi joutuvien tyontekijoiden méérésta eri
henkilostoryhmissi, selvitys siitd, minkd periaatteiden mukaan vahentdmisen kohteek-
si joutuvat tyontekijét valitaan, sekd suunniteltu aikataulu, jonka mukaan vihentimiset
aiotaan toteuttaa. Laissa on madritelty yt-menettelyille vihimmaisajat, jotka yritys voi

tarvittaessa ylittdd. (Yhteistoimintaneuvotteluopas 2009.)

3.4 Neuvotteluajat

TyOovoiman vihentdmistd kisitteleville neuvotteluille on sdéddetty laissa vahimmais-
neuvotteluajat (taulukko 3.) Neuvotteluajan pituus riippuu suoraan vihennettivien
tyontekijoiden méirastd ja lomautuksen kestosta, jos sellainen tulee kyseeseen. Kun
neuvottelut johtavat mahdollisesti alle 10 tyontekijdn irtisanomiseen, vahimmaiisneu-
votteluaika on silloin seitsemin pédivdd neuvotteluiden alkamisesta. Jos taas neuvotte-
lut johtavat véhintddan 10 tyontekijan irtisanomiseen, vdahimmdiisneuvotteluaika on
kuusi viikkoa. Vihimmaiisneuvotteluaikoja ei ole vilttimédtontd noudattaa, jos siitd on
sovittu etukdteen tyonantajan ja tyontekijoiden vililla. Tdlloin voidaan vain kirjata
sopimukseen yhteisymmarrys siité, ettd yhteistoimintalain mukainen neuvotteluvelvol-

lisuus on tiytetty. (Aimild ym. 2003, 61-62.)
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TAULUKKO 3. Irtisanomisajat (Aiméli ym. 2003, 62)

Alle 10 tyontekijai tai enintdin 90 paivin lomautus

neuvottelu- neuvottelu- lomautusilmoitus- lomautus alkaa tai
esitys aika tai irtisanomisaika tyosuhde péittyy
| Spv | 7 pv | 14 pv — 6 kk |

Vihintidan 10 tyontekijia tai yli 90 pidivan lomautus

neuvottelu- neuvottelu- lomautusilmoitus- lomautus alkaa tai
esitys aika tai irtisanomisaika tyosuhde paittyy
| 5pv | 6viikkoa | 14pv-6Kkk |

3.5 Yhteistoiminta-asiamies

Heindkuusta 2010 alkaen tyopaikkojen yhteistoimintaa koskevien lakien valvonta siir-
tyy yhteistoiminta-asiamiehelle. Eduskunnan paitokselld 30.3.2010 on sédidetty uusi
laki yhteistoiminta-asiamiehestd, joka astuu virallisesti voimaan 1. pdivéanid heindkuuta
2010. Virka perustetaan Tyo- ja elinkeinoministerion yhteyteen ja on riippumaton val-

vontatehtdaviid suorittaessaan. (Laki yhteistoiminta-asiamiehestd 216/2010.)

Yhteistoiminta-asiamiehen viran perustamisen syntyyn vaikuttivat perustuslailliset
syyt. Poliittisesti ohjattu ministerid ei voi samana organisaationa valmistella ja valvoa
lakeja, kuten ennen tidtd uudistusta on tapahtunut. Uuden lain syntyyn vaikutti myos

toive lakien tehokkaammasta valvonnasta. (Hovi, 2010.)

Yhteistoiminta-asiamiehen tehtdvind on valvoa yhteistoimintalain ja muiden henkilSs-
ton osallistumisjarjestelmid koskevien lakien soveltamista ja toteutumista seké aloit-
tein ja ohjein pyrkid edistdmién ja parantamaan tyOnantajan ja tyontekijoiden vélistd
yhteistoimintaa. Yhteistoiminta-asiamiehelld on valtuudet antaa tyonantajalle kehotus

lainvastaisen menettelyn korjaamiseksi tai estiddkseen sen uusimisen. Tietyissd tapauk-
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sissa yhteistoiminta-asiamies voi antaa asian esitutkintaan ja esittdd uhkasakon aset-
tamista. Yhteistoiminta-asiamiehen tehtdviin kuuluu myos pitdd ylld henkilostorahas-
torekisterid sekd valvoa noudattaako henkilostorahaston toiminta ja hallinto henkilos-
torahastolakia ja rahaston sddntojd. (Uusi yhteistoiminta-asiamies valvomaan yt-lakia

2010.)

Sédddetyn uuden lain myotd yrityksilld ja tyontekijoilla on mahdollisuus saada tukea
yhteistoimintalain soveltamisesta. Etenkin pienille ja keskisuurille yrityksille sekid
kasvuyrityksille on merkityksellistd, ettd tuen saa yhteistoiminta-asiamieheltd kustan-
nuksitta. Mahdollisia yhteistoiminta-asiamiehelle esitettivid kysymyksid tulee ole-
maan kuka edustaa yt-neuvotteluissa, milld tavalla neuvottelu tapahtuu, mitkid ovat
maiirdajat, kuka tekee aloitteen ym. Yhteistoiminta-asiamiehen valvonta sekd toiminta
on ajateltu asiakasldhtoiseksi. Pyydettidessd ja tarvittaessa hdn antaa ohjeita ja neuvoja,
mutta hédnelld on my0s lain mukaan mahdollisuus suorittaa valvontatehtdavin laajuu-
dessa tarpeellinen tarkastus tyOpaikalle. Tarkastuksesta ei saa aiheutua tarpeettomasti
haittaa tai kustannuksia yritykselle ja siitd tulee ilmoittaa mahdollisuuksien mukaan

etukiteen tyonantajalle ja asianomaisille henkiloston edustajille. (Hovi, 2010.)

Koska yt-menettelyt tarkoittavat muutakin kuin irtisanomista tai lomautuksia ja on
mediajulkisuudessakin samaistettu vain nidihin toimiin, vaikka yt-laki puhuu yleisem-
min muunlaisestakin toiminnasta, yhteistoiminta-asiamiehen toivotaan neuvotteluilla
parantavan toimintaa yritysten tyOnantajien ja tyOntekijoiden parempien suhteiden
puolesta. Valitettavan usein neuvottelu-sana on voitu kdytdnnossid korvata sanelulla,
koska koetaan, ettd pddtintdvalta on niin vahvasti tyonantajalla ja asiat on piitetty
valmiiksi jo ennen neuvotteluita. Yhteistoiminta-asiamiehen tulevien tehtidvien joh-
dosta uskotaan, ettd jatkossa ruvetaan aidosti yhteistoimintaan ja molemminpuoliseen

neuvotteluun. (Peltonen, 2010.)

4 ROOLIT IRTISANOMISPROSESSISSA

Tyoeldmissd ihmisten tunteet ovat jddneet ldhes kokonaan huomiotta. Viime vuosina
on kuitenkin alettu ymmairtimiin paremmin tunteiden olemassaoloa ja niiden merki-

tystd paitoksenteossa, vaikutusta tydympéristoon ja tydmotivaatioon. Tunteiden mer-



19
kitystd tydelamédn on alettu pohtia enemmaén ja tutkimukset aiheesta ovat lisddntyneet.
Esimerkiksi vuonna 2002 palkittiin Nobel-palkinnon toisella sijalla tohtori, joka on
tutkinut tunteita ja niiden vaikutusta paitoksentekoon. Hin osoitti tutkimuksissaan,

kuinka tunteet johtavat toimintaan ja ensimmdinen reaktiomme tapahtuu aina tuntei-

den pohjalta. (Gronfors & Pietilda 2005, 86-87.)

Irtisanomiseen liittyy monia eri osapuolia kuten irtisanoja, irtisanottava, heidin ldhei-
set ithmiset, tydssd jatkajat sekd luottamushenkilot. Osapuolien lisdksi sithen liittyy
paljon huomioitavia asioita. Téllaisen prosessin ldpikdyminen mahdollisimman hieno-
varaisesti ja osapuolia sdistdvisti vaatii tietoa, suunnittelua, osaamista ja hyvin toteu-
tuksen. Osaaminen kisittdd monien niin pienien kuin suurienkin asioiden huomioon
ottamista ja tietoa tulee keritd paitosten mahdollisista vaikutuksista kaikkiin henkiloi-
hin, joita irtisanominen koskee suoraan tai edes sivuaa jollakin tapaa. (Gronfors &

Pietild 2005, 86-87.)

Yrityksissd on panostettu valitettavan vdhin tyosuhteen pddtymiseen liittyviin asioihin.
Esimiesten sekd tyontekijoiden kidyttaytymiselld, menettelytavoilla ja kommunikoin-
nilla on suuri merkitys. Nami edelld mainitut vaikuttavat yrityksen ulkoiseen mainee-
asiallisesti, siitd hyotyvit kaikki osapuolet. Tyontekijoitd vihennettdessd nousevat
esille ihmisten johtamisen taidot, hyva kdyttdytyminen, osapuolien arvostus seki asial-
linen kommunikointi. Jos tyosuhteen pdittymistd ei ole mietitty etukiteen, voi pa-
himmassa tapauksessa seurausta siitd olla traumatisoituneita ihmisid. Joillakin henki-
nen taakka voi olla niin raskas, ettd he sairastuvat tai masentuvat ja tdsti syystid paluu
tydeldmédan venyy vuoden sijasta useisiin vuosiin tai estdd kokonaan paluun tyoeli-

méaidn. (Gronfors & Pietild 2005, 79-80.)

4.1 Irtisanoja

Térkein osapuoli monessa suhteessa on irtisanottava henkild, muttei pidd jittdd sen
varjoon irtisanojaa, joka joutuu hoitamaan haastavan irtisanomistehtdvéan usein vasten-
tahtoisesti. Esimiehen pitdd muistaa huolehtia itsestddn ja omasta jaksamisesta, koska
loppuun palaneena hénesti ei ole hyotyid kenellekddn. Irtisanomistilanteessa esimiehen

pitédd toisinaan toimia paittdjdnd, johtajana, kuuntelijana, tukijana, liiketoiminnan pyo-
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rittdjand, vastuun kantajana, uudistusten tekijand, kannustajana, tiedon jakajana, asian-
tuntijana ja mallina sekd esimerkkind muille. Esimiehelld on tillaisessa tilanteessa
erilaisia rooleja (kuvio 1), jotka tarkentavat tilannekohtaista kdyttdytymisti ja auttavat

huomioimaan erilaisten tilanteiden asettamat vaatimukset. (Kurten & Salminen 2004,

79-80.)

>

Tyonan-

Johtaja ! tajan
edustaja

Oman Irtisanot-
tiimin tavan
tukija tukija

KUVIO 1. Esimiehen roolit irtisanomistilanteissa (Kurten & Salminen 2004, 82)

Tukijana esimiehen ja irtisanojan rooli on kaksijakoinen. Hinen on otettava huomioon
irtisanottavien tunteet ja kdyttdytyminen seki tuettava irtisanottavia ja toihin jddvid
tyontekijoitd. Irtisanottava on tydkaveri, alainen, tydyhteison jidsen ja usein myos ysti-
vd. Mutta ennen kaikkea hidn on ihminen ja yksilo. Héantd tulee kuunnella, huomioida
ja kohdella niin yksil6llisesti, kuin se on reaalisesti ja oikeudenmukaisesti mahdollista.
Toihin jadvat tyontekijat tarvitsevat myos tukea. Tuen antamisen lisdksi esimiehen on
tarkedd antaa uskoa tulevaisuuteen, ndyttdd suuntaa mihin yritys on matkalla ja moti-
voida henkilostod vaikeasta tilanteesta huolimatta. On myos huomioitava yrityksen
etuja, jotta perusasiat, litkketoiminta, asiakkaat ja omat tyot saadaan hoidettua. Haittoja
pitda yrittdd minimoida, mutta toisaalta yrityksen menestys ja toiminnan tulevaisuus

on turvattava. (Ranki 2001, 93-98.)

Jyviskyldn yliopiston tekemidssd Professori Taru Feldtin johtamassa tutkimuksessa
johtajia pyydettiin kuvaamaan oman tyduransa eettisesti vaikein tilanne. Yleisimmaksi

vastaukseksi nousivat irtisanomistilanteet, kuten irtisanottavien valinta ja irtisanomis-
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perusteiden esittiminen. Kaikkein haastavimmaksi téllaiset tilanteet tydurallaan arvioi
kolmasosa kysymykseen vastanneista, ja heistd lihes puolet (48 %) oli kohdannut ky-
seisen tilanteen viimeksi kuluneen vuoden aikana. Tutkimukseen osallistui 902 suo-

malaista johtajaa. (Johtajat kokevat olevansa yksin eettisesti haastavissa tilanteissa

2010.)

Yleisesti irtisanomista koskevissa keskusteluissa kiinnitetddn liian usein huomio vain
irtisanottavien tuntemuksiin. Samassa tilanteessa on mukana kuitenkin myds esimies,
joka voi olla aivan yhtd ahdistunut tilanteesta kuin irtisanottava osapuoli. Vaikeam-
maksi tehtdvén vield tekee, jos esimiehelld on hyvin ldheinen suhde alaisiin. Pienissa
tiimeissd tai yrityksissd tyoskennellessd asioista tulee usein henkilokohtaisempia ja
omistajatkaan eivit endd erotu tyontekijoistd ja tyOyhteisOn jdsenistd voi tulla jopa
ystdvid. Ikédvid asioita on vaikea esittdd, kun ihmiset ovat sitoutuneita ja hyvia tuttuja.
Mukaan kuvioihin saattaa tulla huoli alaisten tulevaisuudesta tai hiped irtisanomisen

aiheuttavasta taakasta. (Gronfors & Pietild 2005, 101 & 103.)

Tata empaattisuuden taakkaa helpottaakseen ovat yritykset saattaneet antaa irtisano-
mistehtivin ulkopuoliselle taholle, saneeraajalle, jolla ei ole entuudestaan siteiti irti-
sanottaviin. Emotionaalisen taakan lisdksi varsinkin pienten ja keskisuurten yritysten
johtajat saattavat viettdd irtisanomistilanteessa monia unettomia Oitd kilpailukyvyn
mahdollisen menetyksen kannalta. Irtisanottavien joukossa yritys saattaa menettdd
myOs parhaat tyontekijat. Pienyritykselle tdllainen merkitsee tdrkeiden resurssien me-
netystd ja heikompaa valmiutta lidhted liikkeelle mahdollisella nousukaudella. (Gron-

fors & Pietild 2005, 101 & 103.)

Vaikka irtisanoja joutuu tekeméédn raskaimman tyon tyovoimaa vdhennettdessd, voi
olla, ettei hén ole ollut edes mukana suunnittelemassa tai paattdméassd irtisanomisista.
He ovat kiytdnnossd henkil6itd jotka joutuvat valitsemaan irtisanottavat henkilot ja
antamaan irtisanomisilmoitukset. He saattavat joutua jopa irtisanomaan henkil6itd
joita ovat palkanneet. Irtisanomisien jidlkeen esimiehet joutuvat kohtaamaan tdihin
jaavit tyontekijit, joiden kanssa pitéisi ldhted rakentamaan tdiden ja organisaatioiden
uudelleenjdrjestelyitd. Toihin jdadvien keskuudessa saattaa eldd vield epdvarmuus toi-

den jatkuvuudesta ja toivotaan paluuta entiseen. (Ranki 2001, 98.)
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Irtisanojan tilannetta voidaan mahdollisuuksien mukaan tukea johdon tasolta kerto-
malla yrityksen tilanteesta sekd suunnitelmista tarkasti ja mahdollisimman aikaisin.
Tamid mahdollistaa hdnelle kdyda 1dpi ensin itse omia tuntemuksia ja tilannetta, jonka
jédlkeen hdn voi muodostaa jonkinlaisen kuvan mitéd on tulossa ja miksi. Nidin menetel-
lessd esimies on valmiimpi kohtaamaan tyontekijoiltd tulevat kysymykset. Esimiehet
saatetaan kuitenkin jéttdd suunnittelun ulkopuolelle vaikka juuri heilld saattaisi olla
asioista asiantuntemusta. On todettu, ettd tyontekijat arvostavat kuitenkin tietoldhteend
parhaiten ldhintd esimiestdén ja hdn on juuri se, joka joutuu ottamaan vastaan alaisten

ahdistusta, vihaa, suuttumusta ja epavarmuutta. (Ranki 2001, 98-99.)

Esimiestd voidaan my6s tukea auttamalla ymmartdmaiin, millaisen prosessin irtisano-
tut tyontekijdt joutuvat kdymaiin ldpi. Ennen kaikkea tidrkeintd on kuunteleminen, joka
antaa mahdollisuuden irtisanotuille sekd tyohon jaaville ilmaista tunteitaan seké esittad
kysymyksid, joihin esimies pyrkii antamaan rehelliset vastaukset. Esimiehen rooliin
liittyy luonnollisesti velvoite ottaa vastaan tama kaikki, mutta tulisi muistaa, ettei hei-
takddn saa jattdd yksin tilanteeseen. Heidédn tulee saada myos tukea, tietoa ja vastauk-
sia kysymyksiin sekd mahdollisuus puhua asioista ja tuntemuksistaan. (Ranki 2001,

99.)

Irtisanomistilanne

Irtisanomistilanteessa tdrkeintd on rehellisyys, avoimuus ja irtisanottavien tukeminen
parhain mahdollisin keinoin, vaikka valmiudet tuen antamiseksi saattavatkin olla vi-
hiiset. Syyni tidhin on usein tiedon puute ja kokemattomuus kriisisséd olevien ihmisten
kohtaamisesta. Merkitsevintd kuitenkin on asenne miten irtisanottaviin suhtaudutaan.
TyOyhteisOssd irtisanottuja saatetaan kohdella kuin he olisivat ansainneet tulla irtisa-
notuiksi ja tyossd jatkajat tuntevat luonnollisesti helpotusta kun saavat jddda, mutta
samalla syyllisyyttd ja pahaa mielti toisten ldhtemisen takia. Tédllainen kédyttiytyminen
on tdysin ymmarrettavii ja esimiehen on tarkedd olla siitéd tietoisia. (Ranki 2001, 93—

94.)

Irtisanotun tunteet, kuten viha ja suuttumus herittavit helposti muussa tydyhteisossd
ahdistuneisuutta. Tillaiseen ei voida etukiteen valmistautua, eikid vilttimatta tiedetd

kuinka siihen pitéisi suhtautua. Tunteiden purkaminen on kuitenkin erittdin tirkedi ja
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arvokasta irtisanotulle ja kuunteleminen edesauttaa hénen prosessiaan ymmartii ta-
pahtunut. Tunteiden purkamisen kohteeksi joutuvat esimiesten lisidksi usein myos tyo-
kaverit sekd luottamushenkild, joilta irtisanottu hakee hyvéksyntdd ja ymmaérrysti kri-
titkilleen. Luonnollisen sympatian tuntemisen takia saatetaan huomaamatta ldhted tu-
kemaan vidrdnlaista kritiikkid, josta syntyy ristiriitoja, jotka levidvit helposti koko
tyoyhteisoon. Tamin takia irtisanomistilanteissa toivotaan usein, etti irtisanotut l1ihti-
sivdt heti irtisanomisen tapahduttua tunnekuohujen vélttimiseksi. (Ranki 2001, 96—

98.)

Irtisanomistilanteeseen pitdd valmistautua hyvin, jotta se voidaan hoitaa mahdolli-
simman rakentavasti ja sujuvasti ldpi. Koska irtisanomistilanteita on erilaisia ja ne
ovat henkisesti hyvin raskaita, on ne helpompi kohdata jos niihin on valmistautunut
etukidteen. Mia Varjovaaran ja Heidi Virtalan (2002) tekeméssi tutkimuksessa irtisa-
nomisia toteuttaneiden esimiesten ajatuksista ja kokemuksista nousi esille selvisti
kolme asiaa, jotka koettiin vaikeina; itse irtisanomisen esittiminen, irtisanotun tyonte-
kijédn reaktion kohtaaminen sekd irtisanojan oma avuttomuus irtisanotun huolesta tule-
vaisuutta kohtaan. Valmistautuneenakin irtisanominen on haastava tilanne ja esimies-
ten tulee kaikesta huolimatta kohdata irtisanottava ja hinen on niytettiva ettd kantaa

yrityksen edustajana vastuun asiallisesti loppuun saakka. (Ranki 2001, 74-75.)

Irtisanomistilanteessa on tarkedd kertoa avoimesti ja rehellisesti mitd on tapahtumassa
ja miksi. Vaikka tilanne olisi kuinka hankala, esimiehen tulee pysyé johdonmukaisena,
jossa voi Kurtenin & Salmisen (2004) mukaan auttaa valmiiksi tehdyt selkedt muis-
tiinpanot ja luettelot kédsiteltdvisti asioista (Liite 1). On hyvé tietdd my®os irtisanottavi-
en tyontekijoiden taustoista, tyOsuhteista ja tyosuorituksista etukéteen. Kaikkiin irtisa-
nottavan kysymyksiin ei ehké ole suoria vastauksia, mutta yhteen kysymykseen tulee

aina valmistautua vastaaman: "Miksi juuri mind?”. (Ranki 2001, 74-75.)

4.2 Irtisanottava

Irtisanotuksi tulemista voidaan kutsua kriisiksi, joka koettelee irtisanotun itsetuntoa
seki taloudellista toimeentuloa. Tilanne saatetaan kokea myds sosiaalisena hidpeind.
Irtisanotut haluaisivat kipeisti vastauksen kysymykseen, “miksi juuri minut irtisanot-

tiin?”. (Ranki 2001, 89.)
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Irtisanominen saattaa olla niin kauan suhteellisen etdinen kisite ennen kuin se sattuu
omalle kohdalle tai ldhipiiriin. Jokaisen tyontekijan on sisdistettdvd ajatus, ettd voi
tulla irtisanotuksi. Ei edes akateeminen tutkinto tai ylemmin toimihenkilon virka suo-
jaa téltd. Kaikki henkilostoryhmit ovat siis tdssd suhteessa melko samassa asemassa.

(Kurten & Salminen 2004, 117.)

Irtisanomistilanteessa pitdd pyrkid ennen kaikkea rehellisyyteen. Irtisanottu esittda
todennidkoisimmin kysymyksid, kuten olisinko voinut tehdi jotain toisin? Kuinka ker-
ron tdmén ldheisilleni ja perheelleni? Miten selviti taloudellisesti tédstid eteenpédin? Mi-
td mind jatkossa sitten teen? Vetoaminen tuotannollisiin ja taloudellisiin syihin ei vélt-
tamaittd ole se paras ratkaisu, vaan parempi olisi kertoa rehellisesti syyt hidneen kohdis-
tuvaan irtisanomiseen. Rehellisilld vastauksilla autetaan irtisanottua ymmairtimain
hineen kohdistunut valinta eikd hiinen tarvitse arvailla syitd sithen, mutta toisaalta on
varottava loukkaamasta héntéd tai ettei esitd sellaisia syitd jotka eivit ole juridisesti
patevid. On juridisia syitd myos sille, miksei esimies voi vilttimétti kertoa niin sanot-
tua koko totuutta joutumatta vastaamaan sanomisistaan oikeudessa. (Ranki 2001, 89—

90.)

Irtisanominen on useimmille yksi pahoista eldmin kriiseistd. Se herittad irtisanotussa
suuria tunteita ja tunnereaktioita. Tunnelataus noudattaa ihmisilld padipiirtein vakio-

kaavaa (Kuvio 2), sen kesto ja voimakkuudet vain vaihtelevat. (Ranki 2001, 90.)
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1. Shokki ja
kieltaminen 6. Haaste

2. Passiivisuus, vas-
tustus, vetiytymi-
nen

5. Aktiivinen hyvik-
syminen, tutkiminen

3. Aktiivinen vas-

tustus, vihastumi- 4. Passiivinen hyvak-
nen syminen, suostumi-
nen

KUVIO 2. Yleinen malli irtisanomisen heriittimisti tunnereaktioista (Ranki

2001, 90)

Tiedostamalla irtisanomisen aiheuttamat mahdolliset tunnereaktiot, se auttaa mietti-
maidn minkélaista tukea irtisanottu missékin vaiheessa tarvitsee. Ihmiset etenevit pro-
sessin vaiheita ldpi jokainen omalla tavallaan ja omaan tahtiinsa. Jotkut voivat selvitd
kriisistd hyvinkin nopeasti, kun taas toisille eteneminen voi olla hitaampaa ja haasta-
vampaa esimerkiksi tilanteeseen katkeroitumisen takia. Selvidmisessd vaikuttaa my0s
irtisanotun suhde tyohonsa ja kuinka antautunut hidn on tyolleen ollut. (Ranki 2001,

90-91.)

Irtisanomispédtoksen tultua julki, ensimméiinen reaktio on useimmiten pyrkid kielté-
main tilanne. Talld irtisanottu yrittdd luonnollisesti suojata itsedin asialta, eiké valtti-
mittd ymmaérrd tapahtunutta. Esimiehesti tillainen kdyttdytyminen saattaa vaikuttaa
siltd, ettd hdnen sanoma on mennyt melko kivuttomasti perille, koska todennédkdisen
asian aiheuttaman shokin takia irtisanottu kéyttdytyy rauhallisesti ja asiallisesti. On
olemassa myos ddripditd, jotka jo tdssd vaiheessa kayttdytyvit melko aggressiivisesti ja

ilmaisevat suuttumuksena irtisanojaa kohtaan. (Ranki 2001, 91.)
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Seuraavassa vaiheessa irtisanottu alkaa vasta niin sanotusti ymmartdéd tapahtuneen ja
saattaa vetdytyd sosiaalisesta kanssakdymisesti ja vuorovaikutuksesta. Hin voi tuntea
itsensd ensin hyvin alakuloiseksi ja olla himilldidn tosiasioista joita alkaa pikku hiljaa
kohdata. Asioiden kohtaaminen herittdd tdssd vaiheessa usein suuttumusta ja vihan
tunteita, joita irtisanottu kokee epidoikeudenmukaisuuden ja irtisanomisen toteutuksen
takia. Téllaiset tunteet kuten viha kohdistuu yleensi erityisesti johtoon ja esimiehiin,
joita pidetddn helposti syyllisend irtisanottujen valintaan sekd ylipdédtinsd olemassa
olevaan tilanteeseen. Tunteiden purkamisen kohteeksi joutuvat usein esimiesten lisdk-
si myOs tyokaverit sekd muut tyoyhteison jdsenet. Suuttumuksen nadyttdmistd pidetddn
kuitenkin parempana kuin sen patoamista sisdlleen. Voimakkaiden tunteiden sisdlld
pitiminen voi aiheuttaa pahimmassa tapauksessa itsetuhoista kayttdytymistd. (Ranki

2001, 91.)

Vihitellen irtisanottu ymmirtii tilannetta paremmin ja tiedostaa sen olevan viistimai-
ton. Vield tdssd vaiheessa hédn yrittdd selvittdd itselleen miksi tilanne on miké on ja
miksi ndin kdvi. Omaa tilannettaan miettimélld ajatukset alkavat kuitenkin suuntautua
jo hieman eldmaéssd eteenpidin ja uuteen alkuun. Tilanne voidaan nidhdi haasteena, jo-
hon halutaan tarttua. Voi kuitenkin olla, ettei kaikilla ihmisilld ole voimavaroja kiyda
tillaisen tilanteen aiheuttamia tunnereaktioita 1dpi ja he jadvéat katkeroituneiksi. Téllai-
nen jdd kuluttamaan ihmisen voimavaroja eikd auta selviimiin koetusta kovinkaan

lyhyessi ajassa. (Ranki 2001, 92.)

Irtisanomisen ldpikdyminen kuluttaa valtavasti ihmisen voimavaroja. Selviytymisessi
auttaa erilaisten sisdisen ja ulkoisen tuen antaminen. Ulkoisen tuen antamisella tarkoi-
tetaan esimerkiksi yrityksen ostamaa palvelua ulkopuoliselta taholta joka auttaa irtisa-
nottua kilymién lidpi tunnereaktioita, parantamaan itsetuntemusta, tunnistamaan vah-
vuuksiaan sekd neuvomaan uuden tyon tai koulutuksen loytdmisessd. Suuremmissa
yrityksissd tukipalvelut on saatettu jirjestdd sisdisesti, jolloin yrityksissd jotkut henki-
16t ovat kouluttautuneet erikseen téllaiseen tehtidvdidn. Tdmédn kaltainen toimintamalli

onkin koettu hyviksi ja tarpeelliseksi yrityksissd. (Ranki 2001, 92-93.)
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Eldmd on muutakin kuin tyotd

Irtisanomisen jidlkeen on hyvé pysihtyd hetkeksi miettimddn havaitakseen ja ymmir-
tadkseen oman tilanteen. Tilanteeseen ei pidd jdddd kuitenkaan pidemméksi aikaa,
vaan ottaa vidhin kerrallaan askelia eteenpdin. Irtisanotun tulee varmistaa taloudellinen
tilanteensa ja kertoa liheisille ihmisille tapahtuneesta, jotta he voivat tukea, kuunnella

ja ymmartdd irtisanottua paremmin. (Kurten & Salminen 2004, 121.)

Outi Laatikainen (2009) kirjoittaa artikkelissa Suuttumuksesta iloon Jyviskylin tyo-ja
elinkeinotoimiston ammatinvalintapsykologi Paula Kuparin neuvoista, miti irtisano-
tun kannattaa tehdd. Kriisi tulee kdyda rauhassa ldpi ja omille tunteille kuten vihalle,
epitoivolle, pelolle ja hipeille tulee antaa aikaa. Eteneminen pienin askelin on parem-
pi, suosi lyhyitd kursseja heti aloitettujen vuosien koulutuksien sijaan. Yksin ei saa
jaadi neljédn seindn sisélle pohtimaan asioita, vaan irtisanotun tulee pitdd ylld sosiaali-
sia kontakteja sekd henkistd ja fyysistd toimintakykyd. Pyrkiminen positiiviseen ja
ratkaisukeskeiseen ajattelutapaan edesauttaa hyviksymaiin, ettd eldmiin kuuluu vai-

keuksia, mutta niistid voi selvita.

Vaikka irtisanominen ja sen tuomat dkilliset muutokset vaikuttavat merkittavisti eld-
mintilanteeseen, on koetettava muistaa, ettd tyd on kuitenkin vain yksi osa eliméia.
Karaistua saa, mutta ei pidd kyynistyd koettelemuksista. Pdinvastoin irtisanottu voi
arvostaa itsedin, ettd on kohdannut nédinkin vaikean tilanteen ja selvinnyt siitd. (Kurten

& Salminen 2004, 122.)

Laatikaisen (2009) artikkelissa kerrotaan myos Laukaalaisen Raimo Kuulan kokemuk-
sista irtisanomistilanteessa ja sen jdlkeen. Raimo Kuula haluaakin muistuttaa kaikkia
irtisanottuja ’Se ei ole sinusta kiinni vaan siitd, ettd firma leikkaa kustannuksiaan.
Ammattitaitosi ei ole kadonnut mihinkédén. Suurin virhe on alkaa vertailla, miksi juuri
mind, mutta ei tuo kaveri. Jos esimerkiksi oman tuotteen valmistus loppuu, niin ei
silloin laiteta viereisen tuotteen viked pihalle”. Raimo Kuula irtisanottiin vuonna 2002
palveltuaan samaa tyonantajaa 25 vuotta. Kuulan sanojen mukaan ensin suututti, mutta
pikku hiljaa silmét aukenivat. Hénen tyopaikallaan oli kdyty neuvotteluja jo kaksi
vuotta toiden vdhentymisen takia ja lopulta varma tieto tehtaan lopettamisesta koko-

naan tuli helpotuksena. Pdédluottamusmiehend hiin joutui ensin hoitamaan muiden puo-
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lesta tilanteen loppuun saakka ja alkoi sitten itse rakentaa omaa eldméénsad uudelleen.
Hén kouluttautui uudelleen seuraavan kahden vuoden aikana ja pédsi toihin uuteen
paikkaan. Uuden tyon myotd koko perhe joutui muun muassa muuttamaan uudelle

paikkakunnalle.

4.3 Tyohon jasvit

Irtisanomistilanteiden jdlkeen on tédrkedd ottaa huomioon myds tyohon jdidvien tyonte-
kijoiden tukeminen. He ovat joutuneet seuraamaan sivusta tyotovereiden irtisanomisia
ja kenties ottamaan vastaan irtisanottujen tunteiden purkauksia. Irtisanomiset heritté-
vit tyontekijoissd tyopaikkaan ja omaan tyosuhteeseen liittyvdd turvattomuutta pelédten
uusia irtisanomisia. Irtisanottujen puolesta saatetaan tuntea suuttumusta irtisanomisten
huonosta toteuttamisesta tai epdoikeudenmukaisuudesta seki syyllisyyttd toihin jaidmi-
sestd irtisanottujen puolesta. Toisaalta tunnetaan helpotusta omasta kohtalosta tydsuh-

teen jatkuessa. (Ranki 2001, 104.)

Tyohon jddvien tukemiseen ei ole yleensd varauduttu, eikd tehtdvd olekaan helppo.
Johdolla ja esimiehilld ei ole vilttdmittd valmiuksia ottaa vastaan irtisanomisten aihe-
uttamia tunteita ja kohdata kritiikkid. Heiddn tulisi ensinnékin sdilyttda tilanteen hal-
linta. Jos esimies kertoo tyohon jéddville olevansa ainoastaan toimeenpanemassa mui-
den paitoksid ja hédnelld ei ole mitddn tekemistd asian kanssa, hidn luopuu vallastaan,
ndyttdd avuttomalta ja heikolta sekd viestittdd samalla alaisilleen etteivit voi vaikuttaa

padtoksiin millddn tavalla. (Ranki 2001, 104-105.)

Tilanteesta tdytyy puhua ja tunteita pitdd saada ilmaista, jotta tyohon jaavit toipuvat
asiasta nopeammin. Viirdni oletuksena saatetaan pitid, ettd jos asiasta ei endd puhuta,
se unohtuu nopeammin. Parhaita tapoja tilanteesta selvidmiselle ovat yhteiset keskus-
telut esimerkiksi palavereiden yhteydessi tai erikseen jarjestettyind. Toihin jddneilld
on varmasti mielessd kysymyksiid, joihin heilli on oikeus saada vastauksia ja aikaa
niiden késittelemiseksi. Askarruttavia asioita voi olla esimerkiksi miksi yritys joutui
vaikeuksiin? Olisiko tilanteelle voitu tehdd jotain? Miten irtisanottavat valittiin?
Muuttuuko oma tilanteeni? Voidaanko minut irtisanoa seuraavalla kerralla? (Ranki

2001, 105-106.)
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Yrityksen on irtisanomisien jilkeen selkiytettdva tyotehtdvit ja niiden tarkeysjarjestys.
Ihmisii ei pidd hukuttaa toihin, vaan esimiesten tulee keskustella kaikkien tyohon jai-
vien kanssa ja vahvistaa jokaisen tyOtehtdvit ja niiden tavoitteet. Keskustelut ovat
vilttamattomid eikd niitd pidd delegoida muille. Uudet haastavat tavoitteet auttavat
kohdistamaan energian tyohon ja osoittavat tyotehtdvien olevan merkityksellisid. Hy-
vien suoritusten kannustaminen on tdrkedd ja ehdotonta irtisanomistilanteen ldpi kay-
neessd yrityksessd. MyoOnteisen palautteen antaminen vahvistaa tyoyhteisod ja horju-
neita itsetuntoja. TyOntekijit tarvitsevat palautetta ja yhteisid onnistumisen eldmyksii.

Namai antavat uskoa tulevaisuuteen. (Ranki 2001, 106.)

4.4 Tyontekijoiden edustajat ja luottamusmiehet

Luottamusmies on ammattiliiton seki sithen kuuluvien tyontekijoiden edustaja tyopai-
kalla. Hénen tehtidvd on valvoa henkil6ston etuja, tyontekijdn ja tyonantajan vilisten
tyolainsdddannon ja tydehtosopimusten noudattamista tyopaikalla sekd tukea tyonteki-
joitd heidén tullessa irtisanotuksi. Luottamushenkil6iden ei itse tarvitse olla huolissaan
omasta tyosuhteesta heiddn lakisddteisen tyosuhdeturvan vuoksi. (Luottamusmies

2007.)

Luottamusmiehen rooli korostuu irtisanomistilanteessa. Hian pyrkii tasapainoilemaan
tyontekijoiden sekd yrityksen johdon vililld. Yhteistoimintalain ja tydomarkkinajérjes-
tojen velvoituksella tydnantajan on annettava luottamusmiehelle ja henkil6ston edusta-
jille enemmin tietoja seki tarvittaessa vapautus toistd luottamustehtidvien hoitoa var-

ten. (Ranki 2001, 100.)

Vaikka luottamusmies itse nauttii paremmasta irtisanomissuojasta, toistuvat tyonteki-
joiden irtisanomiset ja muut henkiloston etuja uhkaavat muutokset ovat kokeneellekin
luottamusmiehelle ahdistavia kokemuksia ja suuri painolasti. Luottamusmiehet voivat
vaikuttaa muutoksiin varsin vdhin ja timé saattaa aiheuttaa heissd turhautumisen ja
voimattomuuden tunnetta. Heidén tdarkeimpid tehtdvid onkin henkisen tuen ohella an-
taa tosiasioihin perustuvaa neuvontaa tyontekijoille. Jollei tyopaikalla ole tyéehtoso-
pimuksessa tarkoitettua luottamusmiestd, voidaan tilalle valita tyontekijoitd edusta-
maan luottamusvaltuutettu. Luottamusvaltuutetun asema ja toimintaperiaatteet ovat

tdysin verrattavissa luottamusmieheen. (Ranki 2001, 100.)
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Tyo6suojeluun liittyvissd asioissa tyontekijoiden edustajana toimii tydsuojeluvaltuutet-
tu. Jokaisella tyopaikalla, jolla tyoskentelee vakituisesti yli 10 tyontekijda, on valittava
tyosuojeluvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua. Myos pienemmilld tydpaikoilla voi-
daan kayttdd tyosuojeluvaltuutettua, mutta se ei ole pakollista. Tydsuojeluvaltuutetun
odotetaan irtisanomistilanteessa tukevan tyontekijoitd, hankkivan tarvittaessa ammat-
tiapua seki tarkkailevan, ettei tyosuojeluun liittyvissd asioissa lipsuta. (Tyosuojeluval-

tuutettu ja tyosuojelutoimikunta 2001.)

Liiheiset

Irtisanominen koskettaa irtisanotun liséksi hinen ldheisimpid ihmisid. Jokaisella olisi
hyvi olla esimerkiksi perheestd, sukulaisista, tyOkavereista, yhteistyokumppaneista,
ystdvistd ja tuttavista muodostuva henkildverkosto, jonka tehtdvinid on antaa apua kun
sitd tarvitaan, neuvoja, tukea ja ideoita seki irtisanomistilanteessa auttaa irtisanottua

normaalin péivi- ja viikkorytmin sdilyttdmisessd. (Kurten & Salminen 2004, 128.)

Irtisanominen vaikuttaa aina myds perhe-elaméin. Perheenjisenet sdikédhtivit tilannet-
ta ja irtisanottu voi joutua jopa syyttelyn kohteeksi. Kriisi voi vaikuttaa monin eri ta-
voin puolisoiden véleihin, parhaimmillaan vaikeudet ldhentivit heitd. Laheisen tuki ja
lampo ilmenee tédlloin normaalia tilannetta selkeimmin. Ystavitkin yleensd sdilyvit,
mutta jonkin aikaa voi vallita sosiaalinen hiljaisuus. Tutut eivit rohkene ottaa yhteytti

arastellen irtisanotun kohtaamista. (Parvi & Parvikko 2009.)

S TUKIMUODOT

Ty0Onantajan tulisi sopia jo yhteistoimintaneuvotteluiden kdynnistyessi paikallisen tyo-
ja elinkeinotoimiston (myohemmin TE-toimisto) tai Elinkeino-, liikenne- ja ympdéris-
tokeskuksen (myohemmin ELY-keskus) kanssa infopaketin jirjestimisestd irtisano-
misuhan alla oleville tyontekijoille. Infopaketista 10ytyy tietoa tyottomyysturvasta,
koulutusmahdollisuuksista, avoinna olevista tyOpaikoista, yrittdjyydestd sekd elike-
mahdollisuuksista. Viranomaisten ja yritysten toimivalla yhteistyolld voidaan saada

aikaan hyvid tuloksia. Esimerkiksi uuden tyopaikan saaminen auttaa irtisanottua toi-
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pumaan koetusta henkisestd ja taloudellisesta kriisistd sekd palaamaan taas takaisin
normaalin pdivéjarjestyksen pariin. Uuden tyopaikan saaminen myos osoittaa irtisano-
tulle, ettd hintd ja hdnen tekemiinsd tyotd arvostetaan. Tillaisista hyvin hoidetuista
irtisanomistilanteista kulkeutuu viestid my0s muille sidosryhmille ja osoittavat yrityk-

sen luotettavuutta. (Gronfors & Pietild 2005, 172 & 174.)

5.1 Tyo-ja Elinkeinotoimisto ja Elinkeino-, liikenne-ja ympiristokeskus

Irtisanomistilanteissa TE-toimisto tarjoaa tukea ja apua niin irtisanottaville kuin tyon-
antajillekin. Neuvontaa annetaan kaikessa henkildston vihentdmiseen liittyvissd asi-
oissa ja tarvittaessa voidaan jarjestid myos yhteisid tiedotustilaisuuksia tyonantajan
tiloissa. TE-toimistot antavat apua muun muassa tyonhakuun ja ammatilliseen kehit-
tymiseen sekd jirjestdavit koulutusta ja valmennusta irtisanottujen uudelleen sijoittami-
seksi. TE-toimiston yksi tirkeimmistd palveluista on HenkilostoRatkaisut-palvelu,
joka on osa Uudelleensijoittumisvalmennusta. Talld pyritddn palvelemaan tyonantajia,
jotka haluavat osoittaa huolehtivansa henkil6stostdin ja edistdd heidin sijoittumistaan
uudelleen tyoeldmaiin. Yrityksille, yhteisoille, laitoksille, virastoille, kunnaille ja kun-
tayhtymille on olemassa myds TE-toimiston tarjoama Tyollistimistuki, jonka tarkoitus
on kattaa osa tyOnantajalle tulevista kuluista esimerkiksi palkatessa uutta tydvoimaa.

(Tydvoimatoimiston tyonantajapalvelut 2007.)

1.1.2010 perustettu ELY-keskus hoitaa nykyisin entisten TE-keskusten, alueellisten
ympiristokeskusten, tiepiirien sekd lddninhallitusten liikenne — ja sivistysosastojen
tehtdvid ja palveluita. Samaan tapaan kuin TE-toimisto, ELY-keskus tarjoaa yrityksille
tukea ja neuvontaa irtisanomistilanteissa. ELY-keskus voi myontdd esimerkiksi inves-
tointitukea tai myontdd tyollisyyspoliittista avustusta. Investoinneilla on tarkoitus tu-
kea alueellista ja paikallista tyollisyyttda sekd lieventdd tyottomyyttd. Avustuksia
myOnnetddn toimintaan jotka auttavat muun muassa parantamaan tydmarkkinamahdol-
lisuuksia, edistivit tyollisyyttd ja tydvoiman kehittdmistd sekd auttaa tyottomid tyon-

hakijoita tyollistyméédn paremmin. (Tyollisyysperusteiset tuet 2008.)
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5.1.1 Muutosturva ja tyollistymisohjelma

Vuonna 2005 tuli voimaan tyollistymisen ja muutosturvan toimintamalli, jota laajen-
nettiin sittemmin vuonna 2009 koskemaan entistd paremmin méadridaikaisessa tyosuh-
teessa olevia sekd lomautettuja tyontekijoitd. Toimintamallilla pyritddn parantamaan
tyontekijdn asemaa tuotannollisista ja taloudellisista syistd tapahtuvien irtisanomisten
yhteydessd. Tavoitteena olisi nopeuttaa tyontekijoiden uudelleen tyollistymistd. Muu-
tosturva koskee irtisanottujen ja miirdaikaisten lisidksi henkiloiti, jotka irtisanoutuvat

itse oltuaan lomautettuna yhtdjaksoisesti vahintdaan 200 pdiviid. (Saarinen 2005, 274.)

Ty6sopimuslain mukaan irtisanotulla henkil6lld on oikeus niin sanottuun tyollistymis-
vapaaseen eli saada tietty méddrid vapaata aikaa irtisanomisaikana laissa tarkoitettuihin
toimenpiteisiin. Téllaisia ovat osallistuminen ty6llisyysohjelman laatimiseen, sen mu-
kaiseen tyovoimapoliittiseen aikuiskoulutukseen, harjoitteluun ja tydssdoppimiseen tai
oma-aloitteeseen tai viranomaisaloitteeseen tyopaikan hakuun ja tyOhaastatteluun tai
uudelleensijoitusvalmennukseen. Tyollistymisvapaan pituus méédrdytyy irtisano-
misajasta riippuen. Tyollistymisvapaiden ajalta tyotekija on oikeutettu saamaan tiyden

palkan, joka médrdytyy sairausajan palkan sddnndsten mukaan. (Saarinen 2005, 274.)

Muutosturvaan kuuluu osana myos tyontekijian henkilokohtainen oikeus tyollistymis-
ohjelmaan, jota tulee pyytdd viimeistdan 30 pédivian kuluessa tydosuhteen padttymisesta.
Tyollistymisohjelma on aikaisemmin kdytosséd ollutta tydnhakusuunnitelmaa vastaava
tydvoimatoimiston ja tyonhakijan yhteistyo tyollistymistéd tukevista palveluista. Tyol-
listymisohjelmaan voi kuulua muun muassa tyonhakijan osaamisen ja palvelutarpeen
arviointi, koulutusmahdollisuuksien selvittiminen, starttirahan kédyttdminen tai hakeu-

tuminen omaehtoiseen opiskeluun. (Saarinen 2005, 275 & 455.)

Yhtenid muutosturvan osana yhteistoimintalakiin on lisétty sdinnds tyollistymisté edis-
tavistd toimintasuunnitelmasta, joka tyonantajan tulee antaa henkiloston edustajille
yhteistoimintamenettelyjen alkaessa. Suunnitelma tulee laatia aina, kun tyOnantaja
harkitsee vihintddn kymmenen tyontekijin irtisanomista tuotannollisin ja taloudellisin
perustein. Mikili tyonantaja aikoo irtisanoa vihemmin kuin kymmenen tyontekijid,
tulee tyonantajan yhteistoimintamenettelyssd esittdd ne periaatteet, joiden mukaisesti

irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun
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tyohon tai koulutukseen sekd heididn tyollistymistddn tyovoimatoimiston palveluilla.
TyoOnantajan tulee selvittdd kdytettdvissd olevat mahdollisuudet tukea irtisanottavien
pikaista tyollistymistd uudelleen ja esittdd ne yhteistoimintamenettelyn aikana tyonte-

kijoille, toimihenkildille tai heididn edustajilleen. (Saarinen 2005, 276-277.)

TyoOnantajalla on velvollisuus huolehtia siitd, ettd tyontekijd saa tiedon oikeudestaan
tyollistymisohjelmaan. Lisédksi tyontekijdlle on kerrottava mahdollisuudesta tyollisty-
misohjelmalisdin eli korotettuun ansio- tai peruspdivdrahaan. Tyollistymisohjelma-
lisdd voidaan maksaa esimerkiksi tyonhakuun liittyvdan valmennuksen, tydvoimapoliit-
tisen aikuiskoulutuksen ja tyokokeilun sekd tydsuhteen pédttymisen jilkeisen omatoi-
misen tyopaikkojen hakuun enintdin yhteensd 185 pdiviltd. Omaehtoista tyonhakua
voi sisdltyd tdhdn jaksoon enintddn 20 pdivad. (Tyottomyyskassojen Yhteisjdrjestod

2007.)

5.1.2 MuutosKoulutus

Muutoskoulutus on yksi vapaaehtoinen mahdollisuus tyonantajalle kantaa vastuuta
tyontekijoidensi tulevaisuudesta kun ty6t loppuvat ja yritys joutuu irtisanomaan tyon-
tekijoitd tuotannollisista ja taloudellisista syistd. Muutoskoulutuksella autetaan irtisa-
nottuja 10ytdmiin uusi ammatti tai tyopaikka. Koulutuksen tavoitteena on myds paran-
taa tyonhakuvalmiuksia. Sen jilkeen sijoitutaan normaalisti muiden tyonantajien teh-

tdviin tai jopa omaan yritystoimintaan. (MuutosKoulutus 2009.)

Koulutusohjelma rakennetaan sen mukaan ketd sithen on yritys ja kouluttaja valinnut
ja kuinka paljon siihen on osallistujia. Koulutuksessa on mahdollisuus suorittaa joko
ammatillisen tutkinnon osia tai koko tutkinto. Koulutuksen kesto voi vaihdella tavoit-
teiden ja tarpeiden mukaan, vahintddn 10 pédivastd kahteen vuoteen. Yleisimmin val-
mentava koulutus on 1-3-kuukautta ja ammatillinen koulutus 3-9 kuukautta. Muutos-
koulutuksen rahoittajia ovat yhdessd tyonantaja sekd tyo-ja elinkeinohallinto. (Muu-

tosKoulutus 2009.)
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5.2 Ammattiliitot

Tyontekijoiden edunvalvontaa hoitavat ammattiliitot ja yhdistykset. Erityisesti irtisa-
noutumistilanteessa tulee esiin ammattiliittoon kuulumisen vaikutus. Ammattiliitoilla
ja — /yhdistyksilld on kdytossddn ammattitaitoisia lakimiehid ja koulutettuja luotta-
mushenkilGitd, joilta saa tarvittaessa neuvontaa, kun ty0nantaja ilmoittaa tyosuhteen
paittymisestd, apua ja konsultointia muun muassa oikeusturvakysymyksissd, tietoa
koulutuksista sekd edellytysten tdyttyessd ansiosidonnaista pdivdrahaa. Ensisijaisesti
neuvontaa ja apua haetaan kuitenkin oman tyopaikan luottamushenkilolti jos sellainen

on valittuna. (Jisenyys 2009.)

Irtisanottu voi hakea tydttomyyspiivirahaa joko tyottomyyskassasta tai Kansanelidke-
laitokselta. Tdhdn vaikuttaa onko henkilo oikeutettu ansiopdiviarahaan vai peruspdivi-
rahaan. Mahdollisimman pian tyottoméksi jddtyd ja TE-toimistoon ilmoittauduttua
kannattaa laittaa vireille hakemus tyottomyyspdivirahasta. Sitd maksetaan takautuvasti
korkeintaan kolmen kuukauden ajalta ja pidemmélti ajalta jos on esittii erityisen pai-
navia syitd. Irtisanottu saa apua pdiviarahan hakemisessa oman tydpaikan luottamus-

mieheltd tai ammattiliiton tyottomyyskassasta. (Tyottomyysturva 2010.)

Ammattiliitot ja - /yhdistykset maksavat vidhintddn kahdeksan kuukautta tyottomyys-
kassaan kuuluneille ehdot tdyttdville jdsenille ansiopdivdrahaa tyottomyyden ajalta.
Ansiopédivirahan suuruus méiritelldén tyossdoloehdon tdyttdvien viikkojen veronalai-
sesta ansiotulosta. Ansiopdivdarahaa maksetaan enintddan 500 pdivid ja viideltd paivaltd
viikossa. Jos tyontekijilld on vihintddn kolmen vuoden tyohistoria, hinelle maksetaan
korotettua ansiopdividrahaa 20 ensimmadiseltd tyottomyyspdivéltd. Niille tyontekijoille,
joilla on véhintddn 20 vuoden tyohistoria ja on ollut vihintdédn viisi vuotta tyottomyys-
kassan jdsen ja hénet irtisanotaan tuotannollisin ja taloudellisin perustein, maksetaan
korotettua ansiopdiviarahaa 100 pdivin ajalta. Ennen maksamista otetaan seitsemin

tdyden tyopdivin pituinen omavastuuaika. (Jasenyys 2009.)

Ammattiliitot ja yhdistykset tarjoavat jdsenilleen myos muita etuja. Tarjolla on muun
muassa kieli-ja atk-kursseja sekd jdsenlehti. Néiden liséksi yleisimpid etuja ovat edul-
lisien lomapaikkojen tarjoaminen, tukea lomailuun, alennuksia hotelleista, risteilyisti,

bensasta, matka — ja muista vakuutuksista sekéd pankkieduista. (Jasenyys 2009.)
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5.3 Tyonantajien vapaaehtoiset tuet

Irtisanomistilanteessa tyonantajalla on mahdollisuus tarjota vapaaehtoisesti tyonteki-
jélle lakisditeisid korvauksia parempiakin etuuksia. Vapaaehtoisia etuuksia tyonantajat
kayttivit kantaakseen oikeasti vastuuta tyontekijoistiddn, ylldpitddkseen yrityksen ima-
goa ja/tai ulkopuolisten tekijoiden painostuksesta. Esimerkkini vastuullisen tydantajan
antamista etuuksista voi olla muun muassa Muutoskoulutus, josta kerrottuna tarkem-
min kohdassa 5.1.2 MuutosKoulutus. (Lakiin perustumaton korvaus tyosuhteen piét-

tyessd 2005.)

TyOnantaja voi my0s irtisanomistilanteessa antaa pakollisten ja lakisdéteisten korvaus-
ten ja tukimuotojen lisdksi niin sanotun “’kultaisen kddenpuristuksen”. Tilla tarkoite-
taan tyonantajan vapaaehtoista tai tydsopimukseen kirjattua rahasummaa tai muuta
etuutta. Aiemmin téitd tukimuotoa on kiytetty ainoastaan johtoportaassa, mutta viime
vuosina se on yleistynyt ja sitd on laajennettu koskemaan myos tyontekijoitd ja toimi-

henkiloitéd. (Lakiin perustumaton korvaus tydsuhteen paattyessd 2005.)

Aleksi Moision (2009) kertoo artikkelissa "Nokian eropaketit revittiin kisistd” Nokian
tarjonneen ensi kertaa vapaaehtoista eropakettia tyontekijoilleen sddstotarpeiden takia.
Koko Nokian henkilostod ympéari maailmaa koskeva vapaaehtoinen eropaketti oli tar-
jolla korkeintaan 1000 tyontekijidlle maaliskuun alusta toukokuun loppuun, mutta kiin-
tididyt pakettien miairit loppuivat jo huhtikuussa. Artikkelin mukaan Nokian tyonteki-
joilleen tarjoamat eropaketit suorastaan revittiin kisistd. Tyontekijoiltd tuli palautetta,
kun eropaketteja ei riittdnyt kaikille halukkaille ja taas joidenkin yksikéiden johdolta

huolestumista liian taitavien ja valmiuksia omaavien tyontekijoiden ldhtemisesti.

Eropaketteja oli tarjolla maailmanlaajuisesti ja niiden ehdoissa oli maakohtaisia eroja.
Esimerkiksi Suomessa saattoi saada 5-15 kuukauden palkkaa vastaavan erorahan.
Korvauksien suuruuteen vaikuttivat Nokian palveluksessa tehty tyduran pituus. Erora-
han suuruus laskettiin padsiaintoisesti noudattamalla maksuperiaatetta, vuoden tyouraa
kohti kuukauden eropalkka. Kyseisen vapaaehtoisen eropaketin lisdksi Nokia tarjosi
kevéddn aikana tyontekijoilleen myOs kahta muuta eropakettia, joista toinen oli Suo-

messa kiytdvien yt-neuvotteluiden yhteydessé tarjottavia korvausmaiiriltiin samanlai-
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sia paketteja kuin edelld mainittu vapaaehtoinen eropaketti seké eropaketteja 15 vuotta

yhtiossd palvelleille. (Moisio 2009.)

Aiemmin niin sanottu eldkeputki oli tyontekijdlle houkutteleva mahdollisuus paittaa
tyoura ennen lakiséateistd eldkoitymisikdd. Uuden tyoeldkelain tultua voimaan vuoden
2007 alussa eldkeputken kdyttomahdollisuus etuutena heikkeni merkittivisti, etuus
koskee vain ennen 1950 syntyneitd. Eldkelaitoksen myontimén elidkkeen edellytyksend
on, ettd olet saanut tydttomyyspiiviarahaa enimméisméairin eli 500 pdivii ja lisdpdivit
ja olet ollut viimeisen 15 vuoden aikana vihintddn 5 vuotta tyossd. Tyottomyyseldkettd
vol saada sekd tyo- ettd kansaneldkkeend. Nuoremmilla tyontekijoilld on kdytdnnon
mahdollisuutena jiddd ansiosidonnaiselle pédivirahalle, jos lakisddteiseen eldkoitymis-
aikaan on 500 piivéad tai vihemmaén. Etuus koskee vain niitd, jotka ovat olleet riittdvéan

pitkddan ammattiyhdistyksen jdsenend. (Tyottomyysturva 2010.)

6 KOKEMUKSIA IRTISANOMISISTA

Tiassd luvussa kisitellddn laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmii sekd tut-
kimuksen toteuttamisessa kdyttiméédni teemahaastattelua. Lisdksi luvussa kerrotaan
tarkemmin tutkimuksen toteutuksesta sekd analysoidaan tekemiini haastattelut irtisa-
notuille seki irtisanojalle. Haastatteluiden vastauksia vertaillaan lisidksi johtopéatosten

yhteydessa.

6.1 Tutkimusmenetelma

Kisitteend laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkinnallista
lahestymistapaa. Sen ldhtokohtana on kuvata todellista elimédd, ymmaértdd ihmisten
toimintaa sekd pyrkid 10ytdmiin ilmididen yhteisid merkityksid. Tutkimuksella pyri-
tddn 10ytamidn tai paljastamaan tosiasioita jostakin tietystd kohteesta tai alueesta ko-
konaisvaltaisesti. Kvalitatiiviselle tutkimukselle ei ole niinkddn tunnusomaista pyrkid
todistamaan tai vahvistamaan jo tiedossa olevia viittamid, totuuksia tai tilastollisia

yleistyksid. (Hirsjarvi ym. 2007, 157 & 160.)
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Kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa erilaisiin ja erityyppisiin ratkaisuihin. Sitd kdy-
tetddn ennen kaikkea tutkittaessa henkilokohtaisia, arkaluontoisia ja inhimillisié asioi-
ta, joihin tutkittava voi ilmaista vapaasti oman kantansa tai kokemuksensa. Tutkimuk-
selle on luonteenomaista sdilyttdd tutkittavien ndkokulma ja pyrkid ymmértdamééin asi-
aa syvillisemmin. Tutkimus analysoidaan aineiston perusteella, mutta tulkinnan tekee
kuitenkin tutkimuksen tekijd. Tdmi korostaa myos tutkijan roolia ja sen eettisyytti.

(Hirsjirvi ym. 2007, 157 & 160.)

Laadullista tutkimusta arvioitaessa nousee usein esille kysymysten tutkimusprosessin
luotettavuus. Lukija pyrkii hakemaan tutkimusta luettaessa jotain sellaista, josta olisi
itsekin samaa mieltd ja johon voisi samaistua. Toisaalta se voi jattdd epdilyksen tun-
teen siitd, mitd tutkija viittdd. Tutkija on itse tutkimuksensa keskeinen tutkimusvéline
ja yksi luotettavuuden kriteereistd. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koolla ei ole
niin suurta vaikutusta tai merkitystd tutkimuksen onnistumiseen. (Eskola & Suoranta

1998, 211.)

Yleisimpid ja laadulliselle tutkimukselle luontevia aineistonkeruunmenetelmid ovat
haastattelut, kyselyt, havainnoinnit seki erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Mité
vapaampi tutkimusasetelma on, sitd paremmin edelld mainitut soveltuvat sen kidyttoon.
Niitd eri menetelmid voidaan kiyttdd joko vaihtoehtoisina, eri tavoin yhdisteltynd tai

rinnakkain. (Tuomi & Sarajirvi & 2002, 73.)

Tutkiessa mitd ihminen ajattelee tai miksi hidn toimii niin kuin toimii, on yksinker-
taisinta selvittdi haastattelulla tai kyselylld. Haastattelun suurin etu on sen joustavuus,
joka mahdollistaa haastattelijalle toistaa kysymyksid, oikaista syntyneitd vadrinkisi-
tyksid ja selventdd ilmauksia. Téllaisia mahdollisuuksia ei ole esimerkiksi kyselyissd,
joissa kaikki saavat samanlaisen “rasti ruutuun’-lomakkeen. Joustavuuden lisdksi
haastattelun etuna on myds mahdollisuus esittdd kysymykset siind jarjestyksessd kuin
tutkija katsoo aiheelliseksi. Haastattelussa tiarkeintd on pyrkid saamaan mahdollisim-
man paljon tietoa halutusta asiasta. Tamén edellytyksend on antaa haastattelukysy-
mykset tai ainakin aiheet vastaajille hyvissd ajoin tutustuttavaksi. hmiset eivit valtti-
mittd lupaudu sellaiseen tutkimukseen, josta eivit tiedd mitd se koskee. (Tuomi &

Sarajérvi 2002, 75.)
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Haastattelun etuihin kuuluu myos se, ettd haastatteluun voidaan valita sellaiset henki-
16t, joilla on tai oletetaan olevan tietoa tai kokemusta tutkittavasta ilmiOsté tai asiasta.
Laadullisessa tutkimuksessa ei pitiisi olla ongelmana vastaamattomuus sen yleistetti-
vyyden kannalta. Aineiston niukkuuteen voivat sen sijaan vaikuttaa kallis ja aikaa vie-

vi aineistonkeruumuoto. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 76.)

Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on avoimuudeltaan hyvin ldhelld syvihaastattelua sekd lomakehaas-
tattelun ja avoimen haastattelun vilimuotoa. Aiemmin tehtyjen tutkimusten ja aihee-
seen tutustumisen perusteella tehdyt aihepiirit ja teemat, seki niiden perusteella tehdyt
kysymykset ovat kaikille vastaajille samoja. Valittujen teemojen ja niihin liittyvien
tarkentavien kysymysten perusteella pyritddn korostamaan ihmisten tulkintoja ja hei-

din merkityksenantoa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 77.)

Viime vuosina teemahaastatteluissa on siirrytty aidosti keskustelevampaan suuntaan
aiempien kysymys-vastaus-haastatteluiden sijaan. Siitd on tullut tilanne, jossa etene-
minen on joustavaa, annetaan tilaa vapaalle puheelle sekid vuorovaikutukselle, etuki-
teen madritettyjen teemojen puitteissa. Haastattelija pyrkii varmistamaan, ettd kaikki
etukiteen suunniteltu kiyddén ldpi, vaikka keskusteltavien asioiden laajuus ja jérjestys

voi vaihdellakin vastaajien kesken. (Aaltola & Valli 2001, 24 & 27.)

6.2 Tutkimuksen toteutus

Tyo6n tutkimus toteutettiin teemahaastatteluilla laadullista tutkimusmenetelméaa kaytti-
en. Laadullisessa tutkimuksessa rajoitutaan yleensd vain pieneen méirédédn tutkittavia,
mutta pienestd otannasta huolimatta tutkittava asia pyritddn analysoimaan mahdolli-
simman tarkasti. Tutkimuksen heikkoutena pidetédédnkin sitd, ettd sen tuloksia ei voida
suoraa yleistid muihin, vaan ne sopivat tutkittuun kohderyhméiin. Kyseinen tutki-
musmenetelmi osoittautui kuitenkin parhaaksi tavaksi tutkittaessa irtisanomistilannet-
ta ja ottaen huomioon haastattelun aiheen arkaluontoisuuden. Suuremman otantajou-
kon kyselylld olisi saanut yleistettdvid tuloksia, mutta se olisi my0s asettanut suuria

haasteita vastaajien saamiseksi.
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Haastattelin kolmea irtisanomisprosessissa mukana ollutta henkil6d, joista yksi oli
toiminut irtisanojan roolissa ja kaksi kokenut irtisanotuksi tulemisen. Haastatteluissa
kdytin apuna etukiteen laadittuja kysymyksid (Liite 3, Liite 4) irtisanomistilanteeseen
liittyen. Kysymysten tavoitteena oli selvittdd haastateltavien omia kokemuksia irtisa-
nomistilanteesta ja siithen pohjaten, olisiko jotain voitu hoitaa toisin, jotta tilanne olisi

ollut asianosaisen kannalta optimaalisempi.

Haastatteluiden vastaukset litteroitiin ja analysoitiin kysymyskohtaisesti. Vertailun
saamiseksi vastauksia peilattiin sekd irtisanottujen kesken, ettd kaikkia kolmea toisiin-
sa. Lisdksi vastauksista nostettiin esille erityistd huomiota vaativat poikkeukset. Haas-
tatteluiden aiheen vuoksi sekéd pyynnostd vastaajia kisitellddn anonyymisti, mutta sel-
vyyden vuoksi heistd kédytetddn nimityksid henkildo A, henkild B seki henkilo C. Hen-

kiloilla A ja B tarkoitetaan irtisanottuja sekéd henkilolld C irtisanojaa.

6.3 Irtisanottujen kokemukset

Haastattelut aloitettiin selvittiamaillda milld tavalla heille ilmoitettiin, ettd heidét aiotaan
irtisanoa. Kysymyksen tarkoituksena oli selvittdd olivatko haastateltavat saaneet en-
simmdisen kerran tiedon kasvotusten, kaikille yhteisesti jdrjestetyssd tilaisuudessa,
sdahkopostilla, kirjeelld, ym. Haastattelemani henkil6t A ja B olivat kumpikin saaneet
tiedon kasvotusten, joka oli erityisesti henkilo A:n mukaan reilu ja suoraselkédinen tapa
ilmoittaa téllaisesta asiasta. Téstd jatkettiin kysymilld milld tavalla heidit kutsuttiin
paikalle varsinaiseen irtisanomistilanteeseen. Kysymykselld haettiin sellaisia vastauk-
sia kuten henkilokohtaisesti kutsumalla, tyokaverin kutsumana, kirjeelld ym. Kutsu
irtisanomistilanteeseen oli molemmille henkilé A:lle ja B:lle annettu puhelimitse.
Huomioitavaa tidssd on kuitenkin se, ettd puhelinsoiton saadessa henkilé A oli ollut
sairauslomalla ja tdstd huolimatta pyydetty tulemaan kdyméain tyopaikalla. Henkilo A
piti soittamista yleisesti hyvéini keinona, koska siind on samalla mahdollisuus kyselld

niin, ettei jad mitddn epaselvyyksid.

Irtisanomistilannetta tarkemmin selvitettdessa kysyttiin, missd paikassa irtisanomisti-
lanne hoidettiin ja henkil6ille ilmoitettiin, ettd heidét on irtisanottu. Tédssd kohtaa tar-
koitettiin esimerkiksi esimiehen huoneessa, neuvotteluhuoneessa, omassa tyopisteessi

ym. Henkilo A:n kohdalla asiasta ilmoitettiin aluepééllikon omassa huoneessa. Hianen
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mielestd se oli hyvi paikka siihen, koska sielld ei ollut ulkopuolisia kuulemassa. Hen-
kilo B:n kohdalla asiasta ilmoitettiin tehtaanjohtajan huoneessa. Irtisanomisen ajan-
kohdasta kysyttdessd henkilo B:lle oli saanut tiedon heti aamupalaverin jidlkeen klo
10.00. Hén oli juuri palannut pitimiltddn Pekkas-vapailta. Henkilé A ei muistanut
tarkemmin ajankohtaa, mutta toi esille mielipiteensa siitd, ettei irtisanomiselle oikein

ole parasta ajankohtaa, koska se ei ole ikini “’kivaa” tulla irtisanotuksi.

Henkilo B:lle irtisanomisilmoituksesta tiedon antoi siis tehtaanjohtaja ja henkild A:lle
aluepaillikko. Molemmille haastatelluille irtisanominen tuli tiysin ylldtyksend, eivatka
olisi uskoneet sen sattuvan omalle kohdalle. Henkildo A mainitsi myos siitd, kuinka
oudolta siind tilanteessa tuntui, kun asiasta ilmoitti henkild, jonka oli tavannut ehké
kerran aikaisemmin ja silloinkin ndhnyt vain vilaukselta. Hanesti tuntui, ettéd olisi ha-
lunnut saada silloin tiedon ldhimmaltd esimieheltd eli tdssd tapauksessa heiddn myy-
maildpadllikoltd. Henkilo B:n kohdalla irtisanominen nostatti enemménkin tunteita ja
hin kertoikin, ettei voinut uskoa saavansa lopputilid, koska ei ollut toiminut missdin

kohti tyonantajan etujen vastaisesti.

TyoOn aihetta tutkittaessa selvisi miten suuri vaikutus etukéteen tehdylld hyvilld val-
mistautumisella on irtisanomistilanteen kannalta. Henkild A:n mielestd irtisanoja oli
varautunut tilanteeseen hyvin. Mukana oli ollut muutama lappu, joissa oli perusteita ja
syitd irtisanomiseen. Henkilo B:n tapauksessa irtisanojan eli tehtaanjohtajan mukana
oli ollut tuotantojohtaja sekd henkilostopaillikkd. He olivat esittdneet hiinelle, ettd hin
olisi itse Pekkas-vapaalla ollessaan tullut siithen tulokseen, ettei haluaisi jatkaa tyosuh-
dettaan. Toisin sanoen delegaatio halusi hinen eroavan irtisanomalla itsensid vapaaeh-
toisesti. Tilanteen hankaluutta lisédsi tehtaanjohtajan, tuotantojohtajan sekéd henkilosto-
paillikon uhkailu henkild B:n mustamaalaamisesta niin, ettei hin saisi endd ammatti-
aan vastaavaa tyotd. Henkilo B:n mielestd tapa miten asia hoidettiin, oli todella ky-

seenalainen ja hiin paitti riitauttaa asian.

Henkilo A:lla ei ollut irtisanomistilanteessa mukana esimerkiksi luottamusmiesti tai
henkil6oston edustajaa, eikd hian myoskéddan kokenut, ettd olisi sithen ketddn kaivannut.
Henkilo B kutsui tilanteeseen paikalle luottamusmiehen, jonka kanssa he totesivat
vilittomaisti, ettd kyseessd on laiton irtisanominen. Tilanne pdittyi siten, ettd irtisano-

minen todettiin laittomaksi tydotuomioistuimessa, jonka seurauksena irtisanoja mairit-
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tiin maksamaan korvauksia henkilo B:lle kuuden kuukauden palkka kotiin. Vield

myO6hemmin hén sai kuulla, ettd hénestd oli tehty syntipukki tapahtuneen johdosta.

Tukimuodoista ja mahdollisesta “jidlkihoidosta” kysyttdessd henkilé A kertoi, ettei
ollut kuullut mistddn tukimuodoista, eikéd ole tavannut ketdédn irtisanomistilanteen jil-
keen. Hén ei ollut halunnut vaivata asialla sen koommin p#itdédn, vaan unohtaa asian
mahdollisimman nopeasti ja jatkaa eteenpdin. Henkilo B:n kohdalla kuulemma tyon-

antajan jilkihoito hoidettiin tydtuomioistuimessa.

6.4 Irtisanojan kokemukset

Edelld katsottiin irtisanomistilannetta irtisanottujen ndkokulmasta. Tilanne ei kuiten-
kaan ole helppo irtisanojallekaan, joka saattaa joutua tekeméin itse padtokset ketd
irtisanotaan ja kohtamaan tdmin jdlkeen heidit vaikea uutinen ilmoitettavana. Seuraa-

vassa kappaleessa nihdddn irtisanomistilanne irtisanojan, henkil6é C:n kannalta.

Henkilo C toimi itse tyonantajan edustajana ja joutui tekemiddn myos lopullisen pai-
toksen irtisanottavista neuvoteltuaan ensin johtoryhmién sekd luottamushenkiléiden
kanssa. Irtisanomisesta henkilo C ilmoitti tyontekijdlle menemilld hénen luokseen
tyopisteeseen, johon oli kisketty paikalle myos irtisanottavan ldhin esimies. Irtisanot-
tava kutsuttiin seuraavaksi aamuksi henkilo C:n tyohuoneeseen. Irtisanottavalle kerrot-
tiin etukédteen mistd on kyse seuraavana aamuna kiytivissi keskustelussa, ja ettd hin
voi halutessaan ottaa mukaan luottamusmiehen. Haastattelussa ilmeni selvisti, ettd
henkilé C:n mukaan paras, muttei helpoin tapa tillaisten asioiden hoitamisessa, on

kertoa asiat nimenomaan kasvotusten.

Irtisanomistilanne hoidettiin henkilo C:n tydohuoneessa. Tama oli katsottu parhaaksi ja
rauhallisimmaksi paikaksi kertoa asiasta. Yleisesti mietittynd henkildé C:n mukaan
irtisanojan huone on hyvi paikka tidhén, jos se on nimenomaan rauhallinen ja kohtuul-
lisen ldhelld. Irtisanomistilanteen ajankohta oli tydviikon alku, ilmoituksesta seuraa-
vana aamuna. Henkilo C korosti, ettd hyvdd ajankohtaa ei ole, mutta paras olisi heti
aamusta, mahdollisuuksien mukaan tyoviikon alussa, eikd missdin tapauksessa juuri

ennen lomia tai pyhédvapaita. Henkilé C:n sanoja mukaillen, jos inhimillisyys otetaan
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mittariksi ja mietitddn tilanteen optimaalisuutta, niin missddn tapauksessa asiaa ei saa

ilmoittaa loman tai muun vapaan alkaessa.

Henkild C oli valmistautunut irtisanomistilanteeseen hyvin ja varannut runsaasti aikaa
asian lapikdymiseksi. Tilanteessa mukana oli my0s luottamusmies. Henkilo C oli ju-
tellut irtisanottavan ldhimmén esimiehen kanssa seki jopa irtisanottavan veljen kans-
sa, joka tyoskenteli samalla tyopaikalla. Henkil6é C tunsi irtisanottavan taustat, vaikka
el henkil6d itsed kovin hyvin. Tilanteessa ei ollut mukana muita henkild C:n, irtisanot-
tavan sekd luottamusmiehen lisdksi. Henkilo C:n mielestd irtisanomistilanne oli niin
henkilokohtainen, ettei sithen olisi ollutkaan hyvi ottaa mukaan muita. Liheltd olisi

ollut saatavilla tukea, jos joku olisi sitd kokenut tarvitsevansa.

Tukimuodoista ja “jdlkihoidosta” kysyttaessd irtisanotulle oli kerrottu tukimuodot seké
henkilo C:n ettd luottamusmiehen toimesta. Irtisanotun ldhin esimies oli myds val-
mennettu ldhtemiddn mukaan viranomaiskdynneille muun muassa tydvoimatoimistoon
seki Kelalle. Itse henkil6 C ei saanut, eikd myoskédidn kokenut, ettid olisi tarvinnut joh-

toryhméi laajempaa erityistd tukea tilanteen jdlkeen.

7 JOHTOPAATOKSET

Tehdyistd haastatteluista yhteenvetona voidaan todeta, ettd niin irtisanottavien kuin
irtisanojankin toiveet irtisanomistilanteen toteutuksesta ja menettelytavoista olivat
samansuuntaiset. Reiluna pidettiin asioiden kertomista ja irtisanottavien kohtaamista
kasvokkain. Irtisanottavien kohdalla nousi esille toiveet siitd, ettd ldhin esimies olisi
ollut se oikea henkil6 ilmoittamaan asiasta. Kummankin tapauksessa ilmoittajana sekid
irtisanojana toimi tehtaanjohtaja tai muu ylemmaén tason johtaja, jota ei vilttamattd
ollut edes tavattu kuin kerran aiemmin. Niin vaikeasta asiasta kertominen, kuin irtisa-
notuksi tuleminen, ja téllaisen uutisen vastaanottaminen olisi helpompaa ihmiselti,
kenen kanssa on aiemminkin oltu tekemisissi ja kenties jaettu muitakin vaikeita asioi-
ta. Jo pelkéstddn entuudesta tuntemattoman johtajan kohtaaminen voi tuntua vaikealta
ja lisdtd ahdistusta entisestddn. Tillainen tilanne nostattaa helpommin vihaisia sekd

jopa aggressiivisia tunteita. Irtisanottu voi miettid, kuinka vieras ihminen voi tulla
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ilmoittamaan hénelle tyosuhteen loppumisesta ja luettelemaan sen syitd, kun ei ole

edes valttamattda koskaan tavannut hintd aiemmin.

Kuten arvata saattoi ja haastatteluiden vastaukset sen vahvistivat, parasta tapaa tai
aikaa irtisanomisen hoitamiseksi ei ole olemassakaan. Tilanne on aina vaikea ja kaik-
kea muuta kuin “kiva”. Irtisanojan, henkilo C:n haastattelusta voitiin kuitenkin huo-
mata, kuinka on mahdollista tehdd asiat mahdollisimman optimaaliseksi irtisanottavan
kannalta ja vaikuttaa sithen niinkin pienilld asioilla, kuten esimerkiksi irtisanomisti-
lanteen ajankohdalla. Hoitaessa irtisanomisen heti aamulla ja mielelldédn viikon alussa,
se keventdd my0s irtisanojan taakkaa, kun ei tarvitse menettdd younia ja miettid koko
pitkdd tyoviikkoa, kuinka asiasta kertoisi ja miten irtisanottava ottaa uutisen vastaan.
Tiedon “pimittdminen” ja irtisanojan kéyttdytyminen, niin kuin kaikki olisi hyvin, voi

tuntua irtisanottavasta jilkeenpiin epareilulta ja kohtuuttomalta.

Haastatteluita analysoitaessa huomio kiinnittyi erityisesti henkilo B:n irtisanomistilan-
teeseen. TyOnantajapuolelta hinen kohtelu oli tdysin lainavastaista ja irtisanominen
todettiinkin perusteettomaksi, josta méérattiin maksamaan korvauksia irtisanotulle.
Tapaukseen liittyi myOs erdénlaista kiristdmistd ja uhkailua, jotta henkilo B olisi itse
sanoutunut irti. Ehké juuri paremman vastakkainasettelun tavoittelun takia irtisanoja
oli ottanut tilanteeseen mukaan periti kaksi muuta tyonantajan edustajaa. Todennédkoi-
set syyt irtisanojan kdytokseen on ollut kuitenkin hdnen yritys vélttidd taloudellisia sekd

muita tyonantajalle tulevia velvollisuuksia, jos hén olisi itse irtisanonut tyontekijén.

Mielestini haastatteluiden vastaukset osoittivat, ettd etukédteen asioita selvittamailla,
hieman vaivaa nidkemilld sekd toisia arvostamalla, pienilldkin asioilla voidaan vaikut-
taa suuriin kokonaisuuksiin. Paljon on vield tyotd tehtdvéni, ettd lakien ja médrdysten
lisdksi noudatettaisiin eettisesti hyviksyttivid ja inhimillisid tapoja hoitaa irtisanomi-
nen. Monenlaista apua ja tukea on saatavilla, kunhan sitid osaa hakea ja haluaa ottaa

vastaan.

Tutkimuksen luotettavuus

Koska jokaisessa tutkimuksessa pyritddn vilttiméan virheiden syntymistd, mutta silti

tulosten luotettavuus eli validiteetti sekd pdtevyys vaihtelevat, on arvioitava tehdyn
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tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on keskeinen tutki-
musviline ja siitd syystd my0s tutkimuksen piddasiallisin luotettavuuden kriteeri. Tut-

kimuksen luotettavuutta arvioidaan kuitenkin kokonaisuutena. (Tuomi & Sarajdrvi

2002, 133 & 135.)

Luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huomioon aineiston koko, laatu seki kerddamis-
tapa. Aineiston koon on oltava sopiva tutkimusongelmaan nahden. Liian suuri aineisto
on tyolds kisitelld ja taas lilan pieni otos ei anna vilttdmittd oikeaa kuvaa tilanteesta,
jolloin saadut tulokset eivit myoskéddn ole todenmukaiset. Aineistonkeruussa on otet-
tava huomioon menetelmi, miten aineisto on keritty ja tekniikka, milléd tavalla vasta-
ukset sdilotddn. Vastaajien kohdalla on tdrkedd, milld perusteella heidit valitaan ja
montako heitd on. Tutkimuksessa tulisi kdyttidd edustavia vastaajia, eli vastaajia, jotka
kuuluvat tutkittavaan ryhmiidn. Kohderyhmin ulkopuoliset vastaajat vadristiavit hel-

posti saatuja tuloksia. (Tuomi & Sarajirvi 2002, 135 & 138.)

Tutkimusta tehdessi tutkijan tulee olla tarkkana, etteivit hinen omat mielipiteensd ndy
tuloksissa, vaan ne koostuvat ainoastaan vastaajien mielipiteistd. Usein tutkimuksissa
saattaa esiintyd poikkeavia tapauksia, jolloin on muistettava, ettd niitd ei saa sivuuttaa,
vaan myos ne on késiteltavd. Luotettavuuden arvioinnissa on myos tirkedd miten ai-
neisto lopuksi analysoidaan. Luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka ja melko yksityis-
kohtainen selostus tutkimuksen toteuttamisesta ja sen eri vaiheista seké aineiston han-
kinnasta ja mahdollisista aineistossa olevista virheistd. Tuloksia analysoitaessa tutki-
jan tulee perustella lukijalle kaikki mielipiteensd. (Tuomi & Sarajirvi 2002, 135 &
138.)

Verrattaessa kriteerejd laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta, voidaan tekemééni
tutkimusta pitdd mielestdni luotettavana. Haastateltaville esitetyt kysymykset luotiin
siten, ettd ne olisi mahdollisimman helppo ymmartii ja viltettdisiin vadrinymmérryk-
sid sekd vadrid tulkintoja analysointivaiheessa. Olen analysoinut haastateltavien vasta-
ukset mahdollisimman tarkasti ja yksityiskohtaisesti. Tulkintani saaduista vastauksista
on tehty pelkistddn haastateltavien antamien vastauksien perusteella. Tutkimuksen
luotettavuutta lisdd my0s se, ettd valitsin haastateltavat tarkasti kohderyhméiini kuulu-
viksi, sekd pienen otannan ja melko haastavana pidetyn aiheen vuoksi aineistoa oli

helpompi kisitelld. Luotettavuutta lisddvini tekijand voidaan pitdd myos haastateltavi-
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en valintaan vaikuttanutta tekijdd. Haastateltavat 16ytyivit kaikki tuttavapiiristd tai
jonkun tuttavan avustuksella. Vastausten analysointiin vaikutti aiheen hyvi tuntemus

tyoni teoriaosuuden koonnin jalkeen.

8 PAATANTO

Opinndytetyoni viitekehys késitteli irtisanomista tuotannollisin ja taloudellisin perus-
tein. TyOssd toteutetun tutkimuksen tavoitteena oli tutkia irtisanomisprosessin toteu-
tusta mahdollisimman optimaalisesti eri osapuolet huomioon ottaen. Tutkimusosa
toteutettiin laadullista tutkimusmenetelmid kiyttden teemahaastatteluina kolmelle

irtisanomisprosessissa mukana olleelle henkil6lle.

Irtisanomista on kisitelty mediassa viime vuosina huomattavasti aiempaa enemmén
sen ajankohtaisuuden ja jo aiemmin mainitsemani Suomen huonon taloudellisen tilan
vuoksi. Mediassa pohdittiinkin, kiyttavitko yritykset taloudellista tilannetta tekosyynéd
vihentda tyontekijoitd tai padstd eroon ei halutuista tyontekijoistd. Missd on aito yh-
teistoimintamenettelyn tarkoitus ja yritysten seki yhteiskunnan vastuu tyontekijoistd?
TyoOsuhteita ja irtisanomista késittelevdd aineistoa oli runsaasti saatavilla ja sitd kerét-
tiin tyotd varten noin vuoden ajan. Erilaisten artikkeleiden lisdksi aineisto koottiin
lakiin pohjautuvista teoksista sekéd viranomaisten laatimista oppaista. Lihdeaineistoja
kéayttidessd oli oltava tarkkana, koska tyosuhdeasioissa on tapahtunut ja tapahtuu koko
ajan muutoksia. Muun muassa jo sdiddettyjd lakeja tdydennetddn, mistd johtuen kirjat

vanhenevat melko nopeasti.

Tyon ja tutkimukseni arkaluontoisuuden vuoksi haastatteluiden pieni otanta toimi hy-
vin, vaikka laajempi otanta olisi mahdollistanut vastausten yleistettdvyyden. Huolella
valitut haastateltavat antoivat kuitenkin tyohon kédytinnonlidheisen nikokulman ja olin
saamiini vastauksiin erittdin tyytyvédinen. Haastatteluilla saavutettiin mielestédni se,
mitd tutkimuksella tavoiteltiinkin. Jokainen irtisanomisprosessin osapuoli voi vaikut-
taa sen toteutukseen mahdollisuuksien mukaan, jotta saavutettaisiin edes hieman op-
timaalisempi lopputulos, joka auttaa molempia osapuolia selvidmiin paremmin yh-

desti eldmin vaikeimmista kohdattavista tilanteista.
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Opinndytetyotd tehdessd opin aiheesta paljon ja sain laajemman késityksen siitd, mitd
kaikkea irtisanomisessa tulee ottaa huomioon, sekd kuinka sen toteutukseen voidaan
vaikuttaa monilla pienilld asioilla suurin tuloksin. Motivaatio pysyi yllad ja kiinnostus
aihetta kohtaan ainoastaan kasvoi tyon edetessd. Haasteita aiheutti ty6td aloittaessani
aiheen rajaaminen ja siind pysyminen. Mitd enemmin aineistoja tutki, sitd laajemmin,

sekd syvemmidille ne olisivat mahdollistaneet atheessa menemisen.

Jo alun pitden minussa herdtti kiinnostusta irtisanomisen eettisyys seki irtisanojan,
ettd irtisanottavan kannalta. Irtisanottavien kannalta eettisyyttd on késitelty niin kauan
kuin ihmisii on irtisanottu, mutta heidin varjoon ovat jidineet irtisanojat, jotka kokevat
tilanteen varmasti yhtd haastavaksi ja vaikeaksi. Ty0ssd mainitsemani Jyviskyldan Yli-
opiston Professori Taru Feldt on aloittanut kolmivuotisen tutkimushankkeen, jossa
tutkitaan irtisanomistilanteiden psyykkistd kuormittuneisuutta. Yhtend osana tutkimus-
ta johtajia pyydettiin kuvaamaan tyduransa eettisesti vaikein tilanne. Lédhes puolet vas-
tasivat sen olevan irtisanomistilanteet ja niissi erityisesti irtisanottavien valinta ja irti-
sanomisperusteiden esittiminen. Tutkimus osoitti johtajien kohtaavan tydssédédn useita
eettisesti haastavia tilanteita, joiden psyykkistd kuormittavuutta ei ole aikaisemmin
tiedostettu. Professori Feldtin mukaan kyseinen hanke on vasta alkua eettisen kuormit-

tavuuden tutkimukseen nykypdivin tyoeldmassa.
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LIITE 1.

Irtisanojan muistilista

Muistilista irtisanomiskeskusteluun valmistauduttaessa

—
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Miki on syy irtisanomiseen?

Miten léhtijét on valittu?

Vastaus kysymykseen: Miksi juuri mind?

Miti yt-neuvotteluissa on sovittu? Ja mitd sen jidlkeen on paitetty?
Ketki ovat ldsnd irtisanomiskeskusteluissa?

Mitki ovat henkilon vahvuudet?

Onko hinelle etsitty muita vaihtoehtoja yrityksessd?

Miten hin tulee reagoimaan? Osaako hidn odottaa irtisanomista?

Onko hin henkisesti vahva vai ei?

. Onko fyysisii tao terveydellisid huolia?

. Miten perhe reagoi (eliméntilanne)?

. Milloin irtisanomisaika ja tyovelvoite paattyvét?

. Miti taloudellista ja muuta tukea hin yritykseltd saa?
. Minkilainen ty6todistus annetaan ja kuka sen kirjoittaa?
. Mitd kerrot sidosryhmille?

. Missé ja milloin irtisanomiskeskustelu kdydaan?

. Minne hénet ohjataan heti keskustelun jdlkeen?

. Miten muu organisaatio reagoi?

. Mitd muille kerrotaan, kuka kertoo ja milloin?

. Onko juridisia riskeja?

. Miten asia esitetdin (ensimmadiset lauseet)?

. Miti vastaviitteitd odotettavissa?

(Kurten & Salminen 2004, 206.)



LIITE 2.

Irtisanomisen neuvotteluprosessi

KIRJALLINEN NEUVOTTELUESITYS

MUUTOSTURVA

— aikaa varattava 5 pdivid

Neuvotteluesitys tiedoksi

tydvoimatoimistoon

NEUVOTTELU ALKAA

6 viikkoa

14 paivaa

vihintddn 10 tyontekijdn
irtisanominen,
osa-aikaistaminen

tai lomauttaminen yli 90

paiviksi.

1-9 tyontekijin
irtisanominen

20-29 tyontekijdn yri-
tys

yritys on saneeraus-
menettelyssa

Esitys tyollistymisen toimin-
tasuunnitelmaksi /

toimintaperiaatteeksi

Toimintasuunnitelman ja
toimintaperiaatteiden teke-
minen yhteistyossa.
Tiedottaminen tyollistymis-
ohjelmasta ja — lisésta.
Paikallinen ty6llistymisva-

paa.

kohtuullinen aika

Tyonantajan selvitys: irtisanottavien mair4, aikataulu

Irtisanomisilmoitukset

IImoitus tyovoimatoimis-
toon:

— pédtyvit tyosuhteet

— sovittaessa tyonhakijoiden

— tyonhakutiedot

(Hartio 2009.)
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Teemahaastattelu 1

Hei,

Teen opinndytetyotd irtisanomisista tuotannollisin ja taloudellisin perustein. Tavoit-
teena on tutkia irtisanomisprosessin toteutusta mahdollisimman optimaalisesti eri osa-
puolet huomioon ottaen. Kisittelen aihetta irtisanojan seki irtisanotun nakokulmasta
ja molemmat osapuolet huomioiden. Tyoni koostuu teoriaosuudesta sekd tekemisténi

teemahaastatteluista koskien irtisanomistilannetta.

Toivoisin, ettd vastatessanne kertoisitte ensin oman kokemuksenne irtisanomistilan-
teesta ja miettisitte sen jdlkeen omaan kokemaanne pohjaten, olisiko jotain voitu hoi-

taa toisin/paremmin?

Haastattelun vastauksia tullaan kisittelemédin anonyymisti ja tdysin luottamuksellises-

ti. Kiitos vaivannidostinne!

Ystavallisin terveisin,

Marjo Laine

IRTISANOMISTILANNE

Miten irtisanomisesta ilmoitettiin teille? (esim. kasvokkain, kaikille yhteisessi tilai-

suudessa, sdhkopostilla, kirjeelld, tekstiviestilld ym.) Milléd tavalla siitd olisi pitdnyt

ilmoittaa teille?



LIITE 3(2).

Teemahaastattelu 1

Milli tavalla teiddt kutsuttiin paikalle? (esim. henkilokohtaisesti kutsumalla, tyokave-
rin pyytdméind, kirjeelld, sdhkopostilla ym.) Milli tavalla teidét olisi mielestéinne pité-

nyt kutsua paikalle?

Missé paikassa irtisanomisesta ilmoitettiin teille? (esim. esimiehen huoneessa, neuvot-
teluhuoneessa, tyontekijin tyopisteessd, taukohuoneessa ym.) Missd paikassa irtisa-

nomisesta olisi tullut ilmoittaa teille?

Miki oli ajankohta kun teille ilmoitettiin irtisanomisesta? (esim. heti tyopdivén alussa,
tyopdivin péaitteeksi, ruokatunnilla/tauolla, viikon alussa /lopussa, loman alkaessa, he-

ti tiedon varmistuttua ym.) Miké ajankohta olisi paras ilmoittaa irtisanomisesta?

Kuka ilmoitti teille irtisanomisesta? (esim. ldhin esimies, johto, henkilostopadllikko,
luottamusmies, ulkopuolinen saneeraaja ym.) Kenen olisitte toivonut ilmoittavan asi-

asta?

Oliko esimies valmistautunut irtisanomistilaisuuteen? (esim. oliko hian koonnut tarvit-
tavia tietoja asiaan liittyen tai teihin liittyen, oliko hdn varannut aikaa runsaasti vai
muutaman minuutin, oliko esimiehelli mukana ’tukijoita”, oliko hin varautunut pe-

rustelemaan irtisanomisen ym.) Olisiko esimiehen pitényt toimia jotenkin toisin?

Oliko teilld irtisanomistilanteessa mukana esim. luottamusmies, muu henkildston
edustaja? Olisitteko halunnut tilanteeseen mukaan jonkun ylld mainitun tai muun hen-

kilon?

Oliko irtisanomisen jédlkeen uutta tapaamista asiasta tai muuta “jidlkihoitoa” esim.
mahdollisuutta keskustella asiasta jonkun kanssa ja kerrottiinko irtisanotulle kuuluvis-

ta tukimuodoista? Mitd olisitte toivonut irtisanomisen jidlkeen tapahtuvan?
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Teemahaastattelu 2

Hei,

Teen opinndytetyotd irtisanomisista tuotannollisin ja taloudellisin perustein. Tavoit-
teena on tutkia irtisanomisprosessin toteutusta mahdollisimman optimaalisesti eri osa-
puolet huomioon ottaen. Kisittelen aihetta irtisanojan seki irtisanotun nakokulmasta
ja molemmat osapuolet huomioiden. Tyoni koostuu teoriaosuudesta sekd tekemisténi

teemahaastatteluista koskien irtisanomistilannetta.
Toivoisin, ettd vastatessanne kertoisitte ensin oman kokemuksenne irtisanomistilan-
teesta ja miettisitte sen jdlkeen omaan kokemaanne pohjaten, olisiko jotain voitu hoi-

taa toisin/paremmin?

Haastattelun vastauksia tullaan kisittelemdin anonyymisti ja tdysin luottamuksellises-

ti. Kiitos vaivannidostinne!

Ystavallisin terveisin,

Marjo Laine

IRTISANOMISTILANNE

Kuka tai ketkd tekivét irtisanomispddtoksen? (esim. ylin johto, toimitusjohtaja, esi-

mies ym.)



LIITE 4(2).

Teemahaastattelu 2

Miten ilmoititte irtisanomisista tyontekijille/tyontekijoille? (esim. kasvokkain, kai-
kille yhteisessd tilaisuudessa, sdhkopostilla, kirjeelld, tekstiviestilld ym.) Miké olisi

paras keino ilmoittaa irtisanomisesta?

Milld tavalla kutsuitte irtisanottavan/irtisanottavat paikalle? (esim. henkilokohtai-

sesti kutsumalla, tydkaverin pyytdméni, kirjeelld, sdhkopostilla ym.)

Missd paikassa ilmoititte irtisanomisesta? (esim. esimiehen huoneessa, neuvottelu

huoneessa, tyontekijian tyopisteessd, taukohuoneessa ym.)

Miki oli ajankohta kun ilmoititte irtisanomisesta? (esim. heti tyopdivin alussa, tyo
pdivin paitteeksi, ruokatunnilla/tauolla, viikon alussa /lopussa, loman alkaessa, heti

tiedon varmistuttua ym.) Miké ajankohta olisi paras ilmoittaa irtisanomisesta?

Valmistauduitteko irtisanomistilanteeseen? (esim. kokoamalla tarvittavia tietoja asi-
aan liittyen tai irtisanottavaan liittyen, perustelemaan irtisanomisen syitd, varaamalla

aikaa runsaasti vai muutaman minuutin, oliko mukana tukijoita” ym.)

Oliko teilld irtisanomistilanteessa mukana esim. muita johto- ja/tai esimiestason hen-
kiloitd ym.? Koitteko tarpeelliseksi, ettd tilanteessa olisi ollut mukana esimerkiksi

edelld mainittuja henkil6itd tai muita vastaavia?

Jarjestitteko irtisanomisen jdlkeen uutta tapaamista asiasta tai muuta “jdlkihoitoa”
irtisanotulle? (esim. mahdollisuutta keskustella asiasta jonkun kanssa ja kerrottiinko
irtisanotulle kuuluvista tukimuodoista ym.) Jarjestettiinko teille mahdollisuutta kes-

kustella asioista jonkun kanssa tai muuta mahdollista tukea?



