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1 Johdanto

Tyovoiman kayton vahentamiseen liittyvat yhteistoimintaneuvottelut herattavat
talla hetkella paljon keskustelua yhteiskunnassamme ja nousevat uutisoinnissa
esille lahes paivittain. Tassa opinnaytetydssa tutkittiin tydvoiman kayton vahen-
tamiseen liittyvia yhteistoimintaneuvotteluja seka niiden vaikutuksia yritykseen,
tyoyhteis66n ja henkilostoon. Paadyin tdhan aiheeseen, koska aihe on ajankoh-
tainen ja mielestani on aiheellista pohtia nykyisen yhteistoimintalain muutostar-
peita, jotta lainsdaadanto saataisiin ajan tasalle ja vastaamaan nykypaivan tyoela-
man tarpeita. On my6s mielenkiintoista kartoittaa yhteistoimintaneuvotteluiden
vaikutuksia. Lisdksi oman oikeusturvansa toteutumisen kannalta jokaisen tyonte-
kijan olisi tarke&a tietdd omat yhteistoimintamenettelyyn liittyvat oikeutensa tyo-

elamassa.

Suurin osa irtisanomisista tapahtuu tuotannollisista ja taloudellisista syista. Vuo-
den 2017 aikana Suomen TE-keskuksissa oli 88 000 tyonhakijaa, joiden edelli-
nen tydsuhde oli paattynyt irtisanomiseen. Irtisanotuista 21 000 oli irtisanottu hen-
kilokohtaisista syista ja 67 000 henkilda oli irtisanottu taloudellisista tai tuotannol-
lisista syista. (Yle 2018.) Vuoden 2018 aikana yrityksista irtisanottiin SAK:n seu-
rannan mukaan 3362 henkiloa, kun edeltavan vuoden vastaava luku oli 3276,
joten siihen verrattuna ei kaytdnndssa tapahtunut muutosta. Irtisanomisissa ei
ollut havaittavissa merkittdvia muutoksia mydskaan toimialojen suhteen. Irtisa-
nomisten maara oli korkeimmissa lukemissa teollisuuden ja kaupan aloilla, mutta
luvut jaivat myos niissa maltilliselle tasolle. Eniten tyontekijoitaan irtisanoivat
viime vuonna Nokia (353 irtisanottua), Venator (253 irtisanottua) ja Restamax
(200 irtisanottua). (SAK 2018.)

Alla oleva yt-neuvotteluissa irtisanottujen maaraa kuvaava Kuvio 1 havainnollis-
taa yhteistoimintaneuvotteluissa irtisanottujen maarad aikavalilla 2007-2018.
Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestdo SAK:n tilastoimat tiedot perustuvat julki-
suudessa olleisiin ilmoituksiin yt-neuvotteluista ja niiden lopputuloksista. Kuvi-
ossa nousevat selkeasti esille edelliset taantuman ajanjaksot vuosina 2009 ja

2012, jolloin irtisanomisten méaarissa oli selkeaa kasvua. Vuoden 2012 jalkeen



yhteistoimintaneuvotteluissa irtisanottujen maara on ollut laskusuunnassa. Yh-
teistoimintaneuvotteluja kaydaan edelleen paljon, mutta irtisanottavien maarat

ovat vahentyneet.
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Kuvio 1. Yt-neuvotteluissa irtisanotut. (SAK 2019).

Irtisanomisten méaaré on pysynyt alkuvuonna 2019 maltillisena. Vuoden ensim-
maisen neljanneksen aikana irtisanottiin 1525 tydntekijaa yhteistoimintaneuvot-
telujen kautta. Irtisanottujen maarda on hieman suurempi kuin vuoden 2018
alussa, mutta kuitenkin huomattavasti pienempi kuin 2010-luvulla keskimaarai-
sesti. Vuoden 2019 kolmelle ensimmaiselle kuukaudelle ajoittui kaksi suurempaa
irtisanomista. Veikkaus lopetti pelipdytatoiminnan ravintoloissa ja irtisanoi 360
tyontekijaa. Maaliskuussa Nokia irtisanoi yhteensa 280 tydntekijaa kaikista toimi-
pisteistddn Oulun tehdasta lukuun ottamatta. Tammi—maaliskuussa 2019 alka-
neiden yhteistoimintaneuvottelujen ilmoitettu vahennystarve oli kaiken kaikkiaan
3318 tyontekijdd. Vuonna 2018 ilmoitettu vAhennystarve samalla aikavalilla oli
2064. Myos Nokia ja Watrtsila kavivat lapi laajat yhteistoimintaneuvottelut, joiden
lopputuloksena oli huomattavasti neuvottelujen laajuutta vahaisemmat irtisano-
miset. Vuonna 2019 kolmen ensimmaisen kuukauden aikana yhteistoimintaneu-

vottelujen alaisten tyontekijoiden maara oli yhteensa 41 127, kun alkuvuonna



2018 vastaava luku luku oli 6410. Alkuvuoden laajat yhteistoimintaneuvottelut

nostivat lukumaaraa huomattavasti edelliseen vuoteen verrattuna. (SAK 2019.)

Tyosopimuslaki (55/2001) ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007, myo-
hemmin yhteistoimintalaki) antavat raamit tydvoiman kayton vahentamisen edel-
lytyksille ja yhteistoimintaneuvotteluille. Kasittelen opinnaytetytsséani tydvoiman
kayton vahentamiseen liittyvia yhteistoimintaneuvotteluja seka niiden vaikutuksia
yritykseen, tydyhteiston ja henkilostoon. Tutkimus toteutettiin lainopillisena tutki-
muksena, jossa kaytettiin lisdksi oikeussosiologiaa. Tutkimuksen tavoitteena ol
selvittdd tydvoiman kayton vahentamiseen liittyvan yhteistoimintamenettelypro-
sessin edellytyksia, vaiheita ja menettelyja. Opinnaytetyoni tietoperustassa kasit-
telen ensin yleisesti yhteistoimintaneuvotteluja yhteistoimintalain pohjalta. Sen
jalkeen kayn lapi, mitd tydvoiman kayton vahentamisella tarkoitetaan, ja mitka
ovat tydvoiman kayton vahentdmisen perusteet ja menettelyt. Kayn lapi myos
tyontekijan oikeusturvaa yhteistoimintamenettelyyn liittyen ja kasittelen myos yh-
teistoimintalain uudistamisen tarvetta. Lisaksi kasittelen opinnaytetydssani tyo-
voiman kaytén vahentamiseen liittyvien yhteistoimintaneuvotteluiden vaikutuksia
yritykseen, tydyhteisoon ja tyontekijaan erilaisten tutkimusten, raporttien seka ar-

tikkeleiden kautta ja tuon néin tutkimukseeni oikeussosiologista nakokulmaa.

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmina ovat lainopillinen tutkimus seka oikeusso-
siologia. Lainoppi pohjautuu voimassa olevien oikeuslahteiden varaan. Oikeus-
lahteita on kaytettdva etusija- ja kayttojarjestyssddntdjen mukaisessa jarjestyk-
sessa. Lainopin keskeisin tutkimusongelma on voimassa olevan oikeuden sisél-
I6n selvittdminen kasiteltdvassa oikeusongelmassa. Lainoppi on p&&osin tulkin-
taa, jossa oikeusjarjestykseen kuuluvia saantoja tutkitaan ja niiden sisaltoa selvi-
tetaan. Lainoppi pyrkii vastaamaan kysymykseen, kuinka todellisessa tilanteessa
tulisi toimia voimassa olevan oikeuden mukaisesti. Toinen lainopin merkittdva
tehtava on tutkimuskohteen systematisointi, jolla tarkoitetaan voimassa olevan
oikeuden jasentamistd. Oikeusjarjestyksen sisaltoon perehtyvan on helpompi
loytad etsimansa saannokset systematisoinnin avulla. Systematisointi auttaa oi-
keudellisten jarjestelyiden kokonaiskuvan seka niiden keskinaissuhteiden hah-
mottamisessa. (Husa, Mutanen & Pohjolainen 2008, 20-21.)



Oikeuslahteita ovat lahteet, jotka sisaltavat tiedon oikeuden sisallosta. Lainopin
nakokulmasta lait ja muut sdddokset ovat tarkeimpia oikeusléhteitd. Oikeuden
sisélto jad usein epaselvaksi, jos tulkitaan pelkk&aéd saadostekstia. Saadosten val-
misteluaineistot, oikeustapaukset ja oikeuskirjallisuus ovat oikeudellisia lahteita,
joita tarvitaan saaddstekstien tulkinnan apuna. Oikeuslahteet voidaan jakaa kol-
meen ryhmaan: vahvasti velvoittavat, heikosti velvoittavat ja sallitut oikeusléah-
teet. Laki ja maantapa ovat vahvasti velvoittavia oikeuslahteita. Lailla tarkoitetaan
perustuslain lisdksi asetuksia, valtioneuvostojen ja ministerididen paatoksia, hal-
lintoviranomaisten antamia maarayksia ja ohjeita seka lisdksi EU-oikeuden saa-
doksia. Heikosti velvoittaviksi oikeusléahteiksi luetaan lainsaatajan tarkoitus seka
tuomioistuinten ratkaisut. Sallittuja oikeuslahteité ovat oikeustiede, oikeushistori-
alliset, oikeusvertailevat ja reaaliset argumentit seka arvot ja arvostukset. Juridi-
sen kirjallisen tyon lahteena voidaan kayttaa myos raportteja seka tieteellisten
aikakauslehtien artikkeleita. (Husa ym. 2008, 32—-33, 85.)

Opinnaytetyoni tietoperusta on rakennettu kayttamalla lahteenad lakeja, lain
esitoita, oikeuskaytantod seka oikeuskirjallisuutta. Oikeustieteen merkittavimmat
osa-alueet ovat lainoppi, oikeushistoria, oikeussosiologia, oikeusfilosofia ja seka
vertaileva oikeustiede. Tutkimusta tehdessa naita eri tarkastelutapoja on mahdol-
lista yhdistella tai liikkua niiden valissa. Tarkastelutavat eivat sulje toisiaan pois,
ja rajanveto niiden valilla ei ole yksiselitteista. Oikeustieteelliset tyot sijoittuvat
usein jollekin tietylle oikeustieteen osa-alueelle, mutta ne voivat sisdltaa myos
muita lahestymistapoja. Oikeussosiologiassa keskitytaan oikeudellisten ilmiGiden
tarkasteluun yhteiskuntatieteellisestd néakokulmasta. Oikeussosiologiassa tar-
kastellaan ja analysoidaan oikeuden ja muun yhteiskunnan keskinaisia vuorovai-
kutussuhteita oikeusjarjestyksen ulkopuolisista naktkohdista. (Husa ym. 2008,
19-22.) Oikeussosiologia asettaa oikeusjarjestykselle erilaisia kysymyksia kuin
pelkka tulkintajuridiikka, ja nain ollen sen voidaan sanoa taydentavan oikeusdog-
matiikkaa oikeustieteen sisélla (Alvesalo & Ervasti 2006, 9).



2 Yhteistoimintalaki ja yhteistoimintaneuvottelut

2.1 Yhteistoimintalain historia

Yhteistoimintalain ja henkildston osallistumisjarjestelmien perusta ulottuu Suo-
messa 1940-luvun alkuun. Silloin luotiin perusta koko nykyiselle tyéehtosopimus-
jarjestelmalle ja sopimismenettelylle tydmarkkinajarjestdjen solmimalla niin sano-
tulla tammikuun 1940 kihlauksella. (Hietala & Kaivanto 2018, 19.) Laki tuotanto-
komiteoista (470/1946 ja 843/1949) oli nykyisen yhteistoimintalain edeltgja. Tuo-
tantokomitea toimi yrityksen neuvoa-antavana elimend, jonka tarkoitus oli antaa
tyontekijoille informaatiota yrityksen toiminnasta. Tuotantokomitean tehtavana oli
tydtehon, tuotannon, tyékurin ja tyéturvallisuuden edistaminen. Tuotantokomitea
edisti ammatillista kehitysta, tyérauhaa, terveydellisia oloja seka viihtyvyytta. Po-
liittinen ja tyomarkkinapoliittinen keskustelu yritysdemokratiasta sai alkunsa
1960-luvulla. Tydomarkkinoiden keskusjarjestot saavuttivat vuonna 1977 yhteis-
ymmarryksen uuden lainsdadannon keskeisista linjauksista pitkien keskustelu-
jen, neuvottelujen ja laajan valmistelutyon jalkeen. Valmistelutyén tuloksena oli
yhteistoimintalaki, joka tuli voimaan 1.7.1979. (Ahtela 2016, 8.)

Y hteistoimintalailla luotiin yrityksiin tydehtosopimusjarjestelmasta erillinen yhteis-
toimintamenettely (HE 254/2006 vp, 8). Alkuperaista yhteistoimintalakia on muu-
tettu useamman kerran. Vuonna 1988 lakiin lisattiin neuvotteluajat, jotka koske-
vat kollektiiviperusteisia irtisanomisia, lomauttamisia seké osa-aikaistamisia. Eu-
roopan unionin direktiivit ovat omalta osaltaan aiheuttaneet vuosien varrella
useita muutostarpeita yhteistoimintalakiin. Lakiin lisattiin vuonna 1990 kansallista
konserniyhteistyttéa koskevat saannokset. Vuosina 2001 ja 2004 puolestaan laa-
jennettiin yhteistoimintamenettelyssa kasiteltavien asioiden piirid. Muutosturvaa
koskevat uudet sddnnokset liitettiin osaksi yhteistoimintalakia vuonna 2005. (Ah-
tela 2016, 8.)

Vuonna 2007 tuli voimaan yhteistoimintalain uudistus, jonka valmistelutytta teh-
tiin Yt-lakikomiteassa kolme vuotta. Suomea kansainvéalisesti sitovat sdannokset,

erityisesti EU:n yhteistoimintamenettelydirektiivi ja yritysneuvotteludirektiivi, on
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otettu huomioon lain valmistelussa. Vuoden 2007 lakiuudistuksen myoéta yhteis-
toimintalaki laajeni koskemaan 20-29 tydntekijan yrityksia. Uudistetulla lailla ha-
luttiin sisallyttaa tydpaikan kehittamiseen ja toimintaan sek& tydn organisoinnin
uudistamiseen liittyvia osa-alueita yhteistoiminnan piiriin. Vuoden 1978 yhteistoi-
mintalain piirissa oli noin 5000 vahintaan 30 henkilda tyollistavaa yritysta, joissa
tydskenteli noin 810 000 tydntekijad. Yhteistoimintalain uudistamisen myoéta laki
laajeni koskemaan 20-29 tydntekijan yrityksid. Tama uudistus lisési lain piiriin
kuuluvien yritysten maaraa noin 2800 yritykselld, joiden palveluksessa oli noin
66 000 tyontekijaa. (Hietala & Kaivanto 2018, 21-22.)

Uudistetun yhteistoimintalain keskeinen tavoite oli lain luettavuuden sek& ymmar-
rettavyyden parantaminen. Uudistus pyrki myds vastaamaan ty6elamén raken-
teiden seka talouden muutoksiin. Yhteistoimintalakia on muutettu useasti myos
vuoden 2007 uudistuksen jalkeen. Vuonna 2009 sahkdisen viestinnan tietosuo-
jalain mukaisten tietojen kasittely lisattiin yhteistoimintalain tarkoittamaksi asiaksi.
Yhteistoimintalain valvonta siirtyi vuonna 2010 yhteistoiminta-asiamiehelle. Yh-
teistoimintalain henkildsto- ja koulutussuunnitelman siséltéa tasmennettiin ja laa-
jennettiin vuonna 2014 voimaan tulleen taloudellisesti tuetun ammatillisen osaa-
misen kehittamista koskevan lainsaadannon takia. Vuonna 2015 voimaan tullut
uusi yhdenvertaisuuslaki aiheutti muutoksia edell& mainittujen suunnitelmien si-
saltoon. (Ahtela 2016, 8-9.)

2.2 Yhteistoimintalain tarkoitus, soveltaminen ja yhteistoiminnan osa-

puolet

2.2.1 Yhteistoiminnan ja yhteistoimintalain tarkoitus

Suomessa yhteistoimintamenettelya tyopaikoilla ohjaa yhteistoimintalainsaa-
danto, jolla saadetaan tydnantajan ja tyontekijoiden valisen yhteistoiminnan va-
himmaistaso (Haavasoja 2011, 8). Yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007, myo-
hemmin yhteistoimintalaki) annetun lain 1 8:n mukaan lain tarkoituksena on edis-

taa  yrityksen ja  sen henkiloston  valistd  vuorovaikutuksellista
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yhteistoimintamenettelyd. Sddnnoksen taustalla on EU:n yhteistoimintamenette-
lydirektiivi, jossa korostetaan muun muassa tyomarkkinoiden vuoropuhelun ja
luottamuksellisten suhteiden seké niiden lujittamisen merkitysta. Henkildstolle oi-
kea-aikaisesti annetut riittavat tiedot yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista ovat
yhteistoimintamenettelyjen perusta. Lain tavoitteena on kehittéaa yhteisymmarryk-
sessa henkiloston kanssa seka yrityksen toimintaa etta tyontekijoiden mahdolli-
suuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka koskevat heidan tyotaan,
tyoolojaan ja asemaansa yrityksessa. Lain tarkoituksena on myds tydnantajan,
henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoiminnan tiivistdminen, jotta tyonte-
kijoiden asemaa voidaan parantaa ja heidan tyollistymistaan tukea yrityksen toi-

mintamuutosten yhteydessa. (Hietala & Kaivanto 2018, 48-49.)

Yhteistoimintalaki saadettiin 1970-luvulla, jolloin se tuli sovellettavaksi huomatta-
vasti nykyista stabiilimpaan yritys- ja tydsuhdekenttaan. Yhteiskunnan talousti-
lanteessa on tapahtunut 1970-luvun lopun jalkeen suuria muutoksia muun mu-
assa kansainvalistymisen, elinkeinorakenteen, henkildstorakenteen, yritystoimin-
nan erikoistumisen seka verkottumisen myota. Tyolainsaadanto saatelee tydela-
maa ja sen tulisi soveltua kaytdssa oleviin ty6- ja tuotantomenetelmiin. Yhteistoi-
mintalainsdaadannolla voidaan tukea yritysten kykya Ioytaa ratkaisuja laadullisesti
kestavaan tuottavuuteen. Yhteistoimintamenettelylla voidaan kehittdd tyonanta-
jan ja henkiloston vélista aitoa vuorovaikutusta seka toimintaprosesseja. Yhteis-
toimintamenettelylla voidaan saada aikaan positiivisia vaikutuksia yritysten ja
henkiloston kehittamiseen. (HE 254/2006 vp, 7.)

Yhteistoiminnan keskeisena tavoitteena on parantaa ja kehittdé yrityksen tuotta-
vuutta, toimintaymparistod seka toimintaa avointa vuorovaikutusta ja luottamusta
lisddmalla. Yhteistoimintalain ensisijainen paamaara on tyénantajan ja tyonteki-
jéiden valisen vuoropuhelun kehittaminen, mutta lain avulla pyritddn myoés edis-
tamaan henkildstoryhmien keskinéisté yhteistyota. Uutta yhteistoimintalakia kos-
keva hallituksen esitys tuo esille, etta kilpailuetujen aikaansaaminen perustuu
vahvasti tyontekijoiden osaamisen hyddyntamiseen seka luovuuteen. On tutkittu,
ettd parhaat kilpailuedut saavuttavat yritykset, joiden henkilostolla on vaikutus-
mahdollisuuksia. Yhteistoimintalaki ei rajoita yrityksen liikkeenjohtovaltaa, eika

silla pyrita vaikeuttamaan yritysten liiketoimintapaatotksid. Lain tarkoituksena on
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neuvottelumenettelyn ja yksimielisyyteen pyrkimisen merkityksen korostaminen
yrityksen tuloksen nadkdkulmasta. On tarkeda pitaa osaamispaaoma yrityksessa,
silla henkiloston nakemykset seka asiantuntijuus ovat ratkaisevia tekijoita yrityk-
sen menestymisessa. (Hietala & Kaivanto 2018, 49-50.)

Yhteistoiminta on tydpaikalla tapahtuvaa vuorovaikutusta, jonka muotoja ja sisal-
t6ja saadellaan lain ja sopimusten kautta. Yhteistoiminta on tyGnantajan ja tyon-
tekijoiden valista tydhon liittyvista asioista keskustelemista, sopimista ja neuvot-
telemista. Yhteistoiminnalla pyritdan antamaan henkilostélle mahdollisuus vaikut-
taa omaa tyotaan ja tydolojaan koskevaan paatoksentekoon, ja sitad kautta edis-
taa tyoelaman laatua, tydhyvinvointia seka yrityksen toiminnan tuloksellisuutta ja
taloudellisuutta. Hyvalla yhteistoiminnalla voidaan sitouttaa henkilostoa ja edistaa
yhteista ymmarrysta, se ei ole ainoastaan johtamisen valine. Seké tyonantajalla
etta tyontekijalla on oikeus tulla kuulluksi ja saada asiansa sanottua. Yhteistoi-
minnalla pyritddn hyvinvoivaan tyoyhteisdon, jossa pystytdan tekemaan laadu-
kasta ja tuottavaa tyota terveellisissa tydoloissa. Yhteistoiminta mahdollistaa tyo-
hyvinvoinnin parantamisen ja sitd kautta tyéurien pidentamisen. (Haavasoja
2011, 8.)

Hyva yhteistoiminta tytnantajan ja henkiloston valilla on yksi keino parantaa ja
kehittaa yrityksen taloutta, toimintaa, tuottavuutta, seka henkildstén hyvinvointia
jaterveytta kestavalla tavalla. Hyvalla yhteistoiminnalla mahdollistetaan myos yri-
tyksen kyky tarjota tyotad seka tyollistdd henkilostoa pitkajanteisesti. Nain ollen
yhteistoiminnalla on seka taloudellinen ettd terveydellinen ulottuvuus, joka vai-
kuttaa positiivisesti myos kansantalouteen ja -terveyteen. Yhteistoimintalain si-
saltd perustuu Suomessa sisaisesti harkittuihin ja toteutettuihin lainsaadannolli-
siin ratkaisuihin seka Suomen kansainvalisiin velvoitteisiin. Euroopan neuvoston
ja Euroopan unionin sdatelyd on saatettu voimaan yhteistoimintalailla. Euroopan
neuvoston uudistetun sosiaalisen peruskirjan ja yhteistoimintamenettelydirektii-
vin saantely ovat tybnantajan taloudellisesta asemastaan tiedottamisen taustalla,
ja niilla on ollut keskeinen vaikutus yhteistoimintalain 8:nnen luvun tyévoiman

kayton vahentamista koskeviin sd&nnoksiin. (Lamponen 2016, 15-16.)
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2.2.2 Yhteistoimintalain soveltaminen

Yhteistoimintalain 3 8:n mukaan yrityksella tarkoitetaan yhteiséa, saatiota ja luon-
nollista henkil6&, joka harjoittaa taloudellista toimintaa riippumatta siita, onko toi-
minta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai ei. Yhteistoimintalakia sovelletaan yrityk-
sissa, joiden tydsuhteessa olevien tyontekijoiden maara on saanndllisesti vahin-
taan 20. Kaikkia yhteistoimintalain velvoitteita sovelletaan yrityksiin, joissa on
saanndllisessa tydsuhteessa vahintaan 30 tyontekijaa. Yhteistoimintalain 4.18:n
mukaan lakia ei sovelleta valtion virastoissa ja laitoksissa. Lakia ei sovelleta kun-
tien, kuntayhtymien, evankelisluterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokunnan eika
Ahvenanmaan maakunnan sek& sen kuntien ja kuntayhtymien virastoissa ja lai-
toksissa. (Hietala & Kaivanto 2012, 34, 39.)

Tyontekijoiden lukumaaraa laskettaessa huomioidaan saanndéllinen tyo, jolla tar-
koitetaan toistaiseksi voimassa olevaa, osa-aikaista tai maaraaikaista tyosuh-
detta. S&anndlliseksi tydvoimaksi ei lasketa: tilapaisia tyontekijoita, jotka tyosken-
televat lyhyen ajanjakson, kausiluonteisia tai ruuhkahuippujen takia palkattuja
tyontekijoita eika poikkeuksellisissa tehtavissa tilapaisesti tydoskentelevia tyonte-
kijoita. Jos yritys kayttaa vuokratydvoimaa tai on ulkoistanut toimintojaan ja kayt-
tda sopimukseen perustuvia palveluntuottajia, naita toita tekevia ei huomioida
laskettaessa saanndllista tyota tekevien tyontekijoiden lukumaaraa yrityksessa.
(Hietala & Kaivanto 2012, 34-35.)

Tybneuvoston lausunnossa TN 1455-14 yhteistoimintalain soveltamisedelly-
tykseksi saadettyd henkilostoméaaraa laskettaessa oli otettava huomioon myos
ne tyontekijat, jotka suorittivat yrityksen saéannénmukaiseen toimintaan kuuluvia
tehtavia vain satunnaisesti ja lyhyen ajan kerrallaan. Tapauksessa oli kyse siita,
onko Yritys X Oy:n tydsuhteessa olevien tyontekijoiden lukumaaré saannollisesti
vahintaan 20 ja katsotaanko yrityksen siten olevan yhteistoimintalain piiriin kuu-
luva yritys, johon lakia tulee soveltaa. IImoituksen mukaan X Oy:ssa oli vuonna
2012 vahennetty tybvoimaa tuotannollisin ja taloudellisin perustein, kaymatta yh-
teistoimintalain 8 luvussa edellytettyjd neuvotteluja. X Oy:n kaupparekisteriin
merkitty paatoimiala oli "muu liikkeenjohdon konsultointi” ja toimialoina liikkeen-

johdon konsultointi, manageritoiminta, erilaisten markkinointiin liittyvien
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palveluiden tuottaminen, myynti, vienti ja tuonti, arvopaperikauppa, immateriaa-
listen oikeuksien omistaminen seké kiinteistdjen omistaminen ja hallinta. Yhtion
palveluksessa oli tydskennellyt saanndllisesti vuoden 2012 aikana keskimé&éarin
14 henkiléa ja enimmillaankin vain 17 henkilda kuukaudessa. Sdanndéllisesti tyds-
kentelevien tyontekijoiden lisdksi yhtié on tehnyt toistaiseksi voimassa olevia ty6-
sopimuksia niin sanottujen promootiotydntekijoiden kanssa. Heidan paaasialli-
nen tyonsa oli suorittaa erilaisia tapahtumamarkkinointiin liittyvia tehtavia kaytan-
nossé sattumanvaraisesti maaraytyvina yksittaisina tapahtumapaivina. Tehtavat
ovat vaihdelleet riippuen tyonantajan ja sen kulloisenkin asiakkaan tarpeista.
Koska promootioty6td on pidettava osana X Oy:n sddnndénmukaista toimintaa,
tulee sita suorittavat tyontekijat ottaa huomioon laskettaessa yhteistoimintalaissa
tarkoitettua tyontekijamaarad. Promootiotyota oli teetetty jatkuvasti ainakin 20
tyontekijalla. Kun téahan lisataan yhtion ilmoittamat 14 vakituista tyontekijaa, voi-
daan todeta, etta tyontekijamaara oli sdanndllisesti vahintadn 20.Nain ollen X Oy

katsottiin yritykseksi, johon tulee soveltaa yhteistoimintalakia.

Tybneuvoston lausunnossa TN 1469-17 kasiteltiin sita, katsottiinko jaékiekon
SM-liigan tehtavia suorittaneiden erotuomarien, otteluvalvojien ja avustavien ot-
teluvalvojien katsottiin olleen tydésuhteessa X Oy:hyn, ja ndin ollen lasketaanko
heidét laissa tarkoitettuun yrityksessa saanndllisesti tydsuhteessa olevien tyon-
tekijoiden maaraan. Lausunnon mukaan heidét oli laskettava mukaan yhteistoi-
mintalaissa tarkoitettuun henkilostomaaraan riippumatta yksittaisen henkilon ty6-
maarastéa, koska kysymyksessa oli yhtion sédannénmukaisen toiminnan piirissa
olevien tehtavien hoitaminen. Yhteistoimintalakia oli sovellettava myo6s pelikau-
den ulkopuolisena aikana, silla henkildstomaara ylitti lain soveltamisrajan suurim-

man osan vuodesta.

Yrityksen henkilostomé&éaran kokonaislukumaara on ratkaiseva. Mikali osakeyhti-
olla on toimipisteitd ympari Suomea, lasketaan kyseessa olevien toimipisteiden
henkilostomaara yhteen. Vaikka yksittaisessa toimipisteessa on vain 13 tyonte-
kijaa, sovelletaan yhteistoimintalakia, mikéli koko osakeyhtion palveluksessa on
henkilostoa vahintaan lain edellyttaman vahimmaismaaran verran. (Paanetoja
2017, 154.)
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Yhteistoimintalain 6 8:n mukaan tydneuvosto antaa lausuntoja siitd, onko yritysta
pidettava sellaisena, johon yhteistoimintalakia sovelletaan. Tydoneuvostosta ja
eraista tyosuojelun poikkeusluvista (400/2004) annetun lain 7 8:n mukaan tyo-
neuvoston tehtdvana on antaa pyynnosta lausuntoja siitd, onko yritysta pidettava

sellaisena, etta siihen sovelletaan yhteistoiminnasta yrityksissa annettua lakia.

Alle 20 henkil6a tyollistavassa yrityksessa on sovellettava tydsopimuslain saan-
noksia tydsopimuksen paattamismenettelysta, tyonantajan selvitysvelvollisuu-
desta seka tyontekijan kuulemisvelvollisuudesta (Hietala & Kaivanto 2012, 37).
Tydsopimuslain 9:2 8:n mukaan ty6nantajan on varattava tyontekijélle tilaisuus
tulla kuulluksi tydsopimuksen paattdmisen syista ennen kuin irtisanoo tyontekijan
henkil6on liittyvalla irtisanomisperusteella tai purkaa tydsopimuksen koeajalla tai
erittdin painavasta syista. Erittain painavaksi syyksi katsotaan muun muassa ty6-
suhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakava rikkominen tai laimin-
lyonti. Ennen kuin tydntekija purkaa tyosopimuksen, tyontekijan on varattava
tyonantajalle tilaisuus tulla kuulluksi tyésopimuksen purkamisen perusteesta. Ir-
tisanomisen, lomauttamisen tai osa-aikaistamisen koskiessa vain yksittaista
tyontekijaa tai yksittaisia tyontekijoita eri henkiléstoryhmissa, on mahdollista ka-
sitella asia my0ds tyonantajan ja taman tyontekijan tai edellda mainittujen tyonteki-
joiden kesken. Tyontekijdd koskevasta asiasta on neuvoteltava my6s hanen
edustajansa ja tydnantajan kesken, mikali tyontekija sita tassa tilanteessa vaatii.
(Hietala & Kaivanto 2012, 120.)

Tybsopimuslain 7:3 8:n mukaan tydnantaja saa irtisanoa tyésopimuksen, kun tar-
jolla oleva ty6 on taloudellisista, tuotannollisista tai tyénantajan toiminnan uudel-
leenjarjestelyista johtuvista syista vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Mikali
tyontekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtaviin, tydsopimusta ei
saa irtisanoa. Tyosopimuslain 7:4 8:n mukaan tyontekijalle on tarjottava ensisi-
jaisesti hanen tydsopimuksensa mukaista ty6ta vastaavaa tyota. Mikali sellaista
tyota ei ole, tyontekijalle on tarjottava muuta hdnen koulutustaan, ammattitaito-
aan tai kokemustaan vastaavaa tyota. TyOnantajan on jarjestettava tyontekijalle
sellaista uusien tehtavien edellyttdm&a koulutusta, jota voidaan molempien sopi-
japuolten kannalta pitda tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena. Jos ty6nanta-

jalla, joka tosiasiallisesti kayttdd henkilostbasioissa maaraysvaltaa toisessa
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yrityksessa tai yhteisdssa omistuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perus-
teella, ei ole tarjota tyontekijalle ty6ta, on hanen selvitettava, voiko han tayttaa
tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla tyontekijalle tyota muista
maaraysvallassaan olevista yrityksista tai yhteisoista. (Aimala & Karkkainen
2017, 561.)

Tybsopimuslain 7:3 §:n mukaan perustetta irtisanomiseen ei ole silloin, kun tyon-
antaja on joko ennen irtisanomista tai sen jalkeen ottanut uuden tyontekijan sa-
mankaltaisiin tehtaviin, vaikka hanen toimintaedellytyksensa eivat ole vastaa-
vana aikana muuttuneet; tai téiden uudelleenjarjestelysta ei ole aiheutunut tyén

tosiasiallista vahentymista.

2.2.3 Yhteistoiminnan osapuolet

Yhteistoimintalaissa tarkoitetun yhteistoiminnan osapuolina ovat tydnantaja ja yri-
tyksen henkilostd. Yhteistoimintalain mukaan yhteistoimintaneuvotteluiden osa-
puolina ovat tyontekija, jota yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltava asia koskee,
hanen esimiehensa tai henkilostoryhmén tai sen osan edustaja tai asianomaisten
henkilostoryhmien edustajat seké kasiteltavassa asiassa toimivaltainen tyénan-
tajan edustaja. Henkilostoryhman edustajana toimii joko tyéehtosopimuksen pe-
rusteella valittu luottamusmies tai tydsopimuslaissa tarkoitettu luottamusvaltuu-
tettu. Jos yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltava asia koskee myds tydntekijoi-
den turvallisuutta ja terveytta, henkilostoryhméa edustaa myds tydsuojeluvaltuu-
tettu. (Paanetoja 2017, 155.) Nain toimitaan siina tapauksessa, jos asiaa ei ole
kasitelty tai ei tulla kasitteleméaan tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyésuoje-
luyhteistoiminnasta annetun lain vaatimusten mukaisesti (Hietala & Kaivanto
2012, 53).

Jos yrityksen jonkin henkilostorynman enemmistolla ei ole oikeutta osallistua
luottamusmiehen valintaan, sellaisen henkiléstoryhmén enemmistd voi valita
keskuudestaan enintdan kahdeksi vuodeksi kerrallaan yhteistoimintaedustajan.
Taman paatoksen on oltava enemmistopaatds. Sen jalkeen on enemmiston toi-
mesta jarjestettava vaali tai muu valintamenettely siten, etta kaikilla tahan ryh-

maan kuuluvilla tulee olla tilaisuus osallistua yhteistoimintaedustajan valintaan.
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Henkildstéryhman tyontekijoilla on oikeus valita keskuudestaan yhteistoiminta-
edustaja myo6s, mikali he eivat ole valinneet luottamusmiesta tai luottamusvaltuu-
tettua, vaikka heilla olisi siihen oikeus. Vaali tai muu valintamenettely on jarjes-
tettava niin, ettd kaikilla henkilostéryhméan tai sen osaan kuuluvilla tyontekijoilla
on tilaisuus osallistua yhteistoimintaedustajan valintaan. Jos jonkin henkil6sto-
ryhman tyontekijat eivat ole valinneet edustajaa tai eivat yksittaistapauksessa va-
litse keskuudestaan edustajaa, tydnantaja voi neuvotella kaikkien tdh&n henki-
l6storyhmaan kuuluvien tyontekijoiden kanssa yhdessa ja tayttaa silla tavalla yh-

teistoimintavelvoitteensa. (Hietala & Kaivanto 2012, 54-55.)

Tydsopimuslain 7:10 8:n mukaan tyonantaja saa irtisanoa tydehtosopimuksen
perusteella valitun luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun tyésopimuksen asi-
allisen ja painavan syyn perusteella ainoastaan, mikali niiden tyontekijoiden
enemmisto, joita luottamusmies tai luottamusvaltuutettu edustavat, antaa siihen
suostumuksensa. TyOnantaja saa irtisanoa luottamusmiehen ja luottamusvaltuu-
tetun tyosopimuksen tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla tai mikali ky-
seessa on irtisanominen saneerausmenettelyn yhteydessa tai tydnantajan kon-
kurssi tai kuolema, vain jos luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun ty6 paattyy
kokonaan, eika tydnantaja voi jarjestdd hanelle hanen ammattitaitoaan vastaa-
vaa tai hanelle muutoin sopivaa ty6ta tai kouluttaa hanta muuhun tyéhon. (Hietala
& Kaivanto 2012, 55-56.)

3 Yhteistoimintamenettely tydvoiman kaytt6a vahennetta-

essa

Yhteistoimintalain 44.1 8:n mukaan lain kahdeksannen luvun sdanndksia sovel-
letaan, mikali tydnantaja harkitsee toimenpiteitd, jotka voivat johtaa yhden tai
useamman tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen
taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla. N&in ollen tydnantaja ei ole viela yh-
teistoimintamenettelya aloitettaessa tehnyt paatdosta mahdollisesta tydvoiman
kayton vahentamisesta, vaan han vasta suunnittelee toimenpiteita, joilla voi mah-

dollisesti olla vaikutuksia kaytettavan tydvoiman méaaraan (HE 254/2006 vp, 60).
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Yhteistoimintavelvoitteet tulevat sovellettaviksi riippumatta siitd, tekeekd irtisano-
miseen johtavan paatoksen tydnantaja tai maaraysvaltaa kayttava yritys (Hietala
& Kaivanto 2018, 144).

3.1 Yhteistoimintaneuvotteluiden taloudelliset ja tuotannolliset irtisa-

nomisperusteet

Tyodsopimuslain (55/2001) 7:3 §:n mukaan tyOnantaja saa irtisanoa tydsopimuk-
sen, jos tyd on taloudellisista, tuotannollisista tai tytnantajan toiminnan uudel-
leenjarjestelyistd johtuvista syista vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Tyosopi-
musta ei voida irtisanoa, jos tyontekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin
tehtaviin. Tydsopimuslain 7:3 § on pakottava, eika siitd voida poiketa tydehtoso-
pimuksella tai tydsopimuksella muuten kuin tyontekijan eduksi. Pykalan tahalli-
sesta rikkomisesta tai huolimattomuudesta voi seurata tyonantajalle korvausvel-
vollisuus tyontekijdd kohtaan. (Hietala, Kahri, Kairinen & Kaivanto 2013, 392—
393.) Yhteistoimintalaki on menettelylaki, koska se maarittada yhteistoiminnan jar-
jestamisen menettelylliset puitteet. Laki asettaa toimintavelvollisuuden ainoas-
taan tybnantajalle. Tydnantaja vastaa lain velvoitteiden noudattamisesta seka yh-
teistoiminnan jarjestamisesta. Henkilostoa laki velvoittaa pitamaan salassa tietyt
yhteistoimintamenettelyn yhteydessd saamaansa tiedot rangaistusvastuun
uhalla. (Aimala & Karkkainen 2015, 16-17.)

Tuotannollisilla syilla tarkoitetaan esimerkiksi tilannetta, jolloin tuotteiden tai pal-
veluiden kysynta on alentunut olennaisesti ja sen takia joudutaan supistamaan
toimintoja ja vahentamaan henkilostéa. Taloudelliset syyt tarkoittavat tilannetta,
jolloin henkildstda joudutaan vahentamaan kustannusten alentamiseksi tai kan-
nattavuuden parantamiseksi. Tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestely tarkoit-
taa muun muassa uusien laitteiden ja toimintatapojen aiheuttamia muutoksia tyo-
tehtaviin. Kaikilla edella mainituilla perusteilla on oltava pysyva ja olennainen vai-

kutus tarjolla olevaan tyohon. (Hietala ym. 2013, 393-394.)

Tybsopimuslain 7:4 8:ss& sdadetdén, etta tydbnantaja voi irtisanoa tydosopimuk-
sen, kun tyd on taloudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudel-

leenjarjestelyistd johtuvista syistd pysyvasti ja olennaisesti vahentynyt.



19

Tybnantajan on myos selvitettava, olisiko tydntekija mahdollista siirtéda tai koulut-
taa muihin tehtaviin irtisanomisen sijasta. Hallituksen esityksen (157/2000 vp, 26)
mukaan tyon vaheneminen voi johtua esimerkiksi kysynnan vahentymisesta, kil-

pailun kiristymisesta tai yrityksen toiminnan uudelleen suuntaamisesta.

Mikali tarjolla oleva tyd on vahentynyt joko vain olennaisesti tai vain pysyvasti, ei
tyOnantaja saa irtisanoa tyosopimusta, koska molempien edellytyksien on taytyt-
tava. Tassa tapauksessa tydnantajan on turvauduttava ensin muihin vaihtoehtoi-
hin. Tydnantajan tulee selvittaa, voiko han tarjota tyontekijalle muuta ty6ta. Mikali
tyontekija tarvitsee koulutusta muuta tarjolla olevaa tyota varten, on tydnantajan
sita tarjottava. (Hietala ym. 2013, 394-395.) Kohtuusarviointia ei sovelleta talou-
dellisista ja tuotannollisista syista tapahtuvien irtisanomisten perusteen arvioin-
nissa. Nain ollen taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden olemas-
saoloa arvioitaessa tarkastellaan ainoastaan tarjolla olevan tydén vahentymista
eika vertailla tyonantajan ja tyontekijan olosuhteita toisiinsa. (Aimala & Karkkai-
nen 2017, 536.)

TT 2015-29

Tapauksessa yhtio oli irtisanonut HR-tehtavissa tydskennellen tyéntekijan ta-
loudellisilla ja tuotannollisilla syilla. Kyseessa ollutta tehtavaa ei ollut irtisanomi-
sen jalkeen lakkautettu, vaan tehtava oli sailynyt paapiirteittdin samanlaisena
sisalloltaan. Tehtavaan oli siirretty yhtiossa aikaisemmin toisenlaisessa palkan-
laskijana toiminut tyontekija. Katsottiin, etta tydnantajan toimintaedellytyksissa
ei ollut tapahtunut sellaisia muutoksia, jotka olisi katsottu perusteeksi tyonteki-
jan korvaamiseksi toisella tyontekijalla. Tyénantajalla ei ollut irtisanomissuoja-
sopimuksessa edellytettyja perusteita tydntekijan tydsopimusta irtisanomiseen,
koska tyontekijan tekema tyo ei ollut tydsopimuslaissa tarkoitetulla tavalla va-
hentynyt. Asiassa oli kiistatonta, ettd HR Specialist, local services -tehtava on
samankaltainen tehtava kuin A:n hoitama HR Generalist -tehtava, etta sen kat-
sottiin vastaavan A:n ammattitaitoa ja kokemusta. Seka A ettd B olivat sopivia
ja patevia tehtavaan. A oli koulutuksensa, tytkokemuksensa ja henkildkohtais-
ten ominaisuuksiensa perusteella pateva ja sopiva HR Specialist, local services
-tehtavaan. Hanen tyonsa oli ollut kuvatun toimenkuvan hoitaminen. Tyonanta-
jan lojaliteettivelvoite edellyttdd, etta irtisanomisuhan alla olevalle tai irtisano-

tulle tydntekijélle on annettava mahdollisuus osoittaa ammattitaitonsa toisessa
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tydssa. Tyotuomioistuin katsoi, ettéd A:n irtisanomista on tyésopimuslain 7 luvun
3 8:n 1 momentissa tarkoitetulla tavalla seurannut uuden, aiemmin erilaisessa
tydssa palkanlaskijana toimineen tyontekijan ottaminen samankaltaiseen tyo-
tehtavaan. Nain ollen A:n tekema tyo ei ole vahentynyt tydsopimuslaissa tarkoi-
tetulla tavalla. A:n hoitamaa HR Generalist -tehtavaa ei A:n irtisanomisen jal-
keen lakkautettu, vaan tehtava oli séilynyt ainakin paaosin sisalloéltdéan muuttu-
mattomana. Yhtion toimintaedellytyksissd todennettu tapahtuneen sellaisia
muutoksia, joilla olisi voitu perustella A:n korvaaminen toisella tyontekijalla. Tyo-
tuomioistuin katsoi ratkaisussaan, ettei yhtiolla ollut oikeutta irtisanoa A:n tyo-
sopimusta taloudellisilla ja tuotannollisilla syill&.

Irtisanomisperustetta ei ole, jos tydnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen
jalkeen palkannut uuden tydntekijan samankaltaisiin tydtehtaviin, vaikka tyonan-
tajan toimintaedellytykset eivat ole muuttuneet. Talla korostetaan sita, etta tyon-
antaja ei saa irtisanoa tydsopimusta nédennaisilla tai tekaistuilla perusteilla. (Hie-
tala ym. 2013, 395.)

KKO 1995:42

Tapauksessa todettiin, ettd yhti6 ei ollut nayttanyt, etta teollisuussahko- ja elekt-
roniikka-asentajan koulutuksen ja yli 10 vuoden tydkokemuksen omannut tyon-
tekija olisi tarvinnut kylmékoneasentajan tyéhon sellaista lisdkoulutusta, jota
tybnantaja ei olisi ollut velvollinen kohtuudella jarjestamé&én. Taman vuoksi irti-
sanomiseen ei ollut olemassa laillista perustetta. Tapauksessa yhtio irtisanoi
A:n tydsuhteen taloudellisten ja tuotannollisten syiden perusteella. Irtisanomista
perusteltiin yrityksessa tapahtuneella tydtehtavien muutoksella, josta johtuen
kylmakoneasennukset olivat lisddntyneet ja pienkoneasennukset puolestaan
vahentyneet. Oli katsottu, etta A:lla ei ollut kylmékoneiden asennuksiin tarvitta-
vaa koulutusta ja ammattitaitoa, silla han oli perehtynyt padasiassa pienkone-
asennuksiin. Yritys ei kuitenkaan pystynyt osoittamaan, etta A:ta ei voida am-
mattitaitoonsa ja kykyynsé nahden kouluttaa kohtuudella uusiin tehtaviin. Yhti-
00n oli kuitenkin palkattu kolme uutta tyéntekijaa tydskenteleméan paaasiassa
kylmakoneasentajina. Heista kahdella ei ollut todistettavasti koulutusta kylma-
koneasentajan tydtehtaviin, eika heidan kanssaan tydésopimuksen tehnyt B ollut
selvittanyt heiddn ammattikoulutustaan. Uusia asentajia oli perehdytetty kylma-
koneasennuksiin tydn yhteydessa ja heidat oli palkattu vah&isen ammattitaitoa

ja tydokokemusta koskevan selvityksen perusteella. A:lla oli teollisuussahko- ja
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elektroniikka-asentajan koulutus seka yli 10 vuoden tydkokemus. Yhtio ja B ei-
vat pystyneet osoittamaan, ettd A olisi tarvinnut kylméakoneasentajan tyéhon
sellaista lisékoulutusta, jota yhtid ei olisi kohtuudella ollut velvollinen jarjesta-
maan. Taman vuoksi irtisanomiselle ei ollut tydsopimuslaissa tarkoitettua pe-

rustetta.

Mikali tdiden uudelleenjarjestelysta ei ole aiheutunut tyon tosiasiallista vahenty-
mista ja se ei ole vaikuttanut tarjolla olevan tydn maaraan, ei ole mydskaan irti-
sanomisperustetta. Jos tdiden uudelleenjarjestelyilla on vaikutusta tyon laatuun,
on tybnantajan siind tapauksessa ensisijaisesti koulutettava tyontekijat, jotta he
voivat jatkaa muuttuneissa tyotehtavissa. Kone- ja laitehankintoja tehtéessa tai
tydmenetelmien muuttuessa voi kayda niin, etta tarjolla oleva tyo ei véhene,
mutta tyon sisalto ja vaativuus muuttuvat siind méaarin, etta tyontekijan on osallis-

tuttava tydnantajan jarjestamaan koulutukseen. (Hietala ym. 2013, 396.)

Laissa ei ole s&adetty irtisanomisjarjestysta. Harvoilla aloilla on nykyisin irtisano-
missuojasopimuksia, joissa olisi irtisanomista koskevia maarayksia. Tybehtoso-
pimuksesta selvidd, onko yrityksessa voimassa irtisanomisjarjestysta. Mikali ei
ole, voi tydnantaja harkita vapaasti, ketka irtisanotaan ensimmaisena ja ketka
ovat yrityksen toimintaedellytysten kannalta tarkeimmat tyontekijat, jotka halu-
taan pitaa yrityksessa. Irtisanottavia ei voida kuitenkaan valita taysin vapaasti.
Paatosvaltaa irtisanomisissa rajoittavat tydsopimuslain tasapuolisen kohtelun
vaatimus, yhdenvertaisuuslain saannokset ja syrjintdkielto seka tasa-arvolain
maarittdma saannds sukupuolisesta syrjinnésta. Tyontekijoitd ei saa asettaa
eriarvoiseen asemaan ilman hyvéksyttavaa perustetta ian, terveydentilan, kan-
sallisen tai etnisen alkuperan, sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, uskon-
non, mielipiteen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toimin-
nan tai muuhun edelld mainittuihin tekijoihin verrattavan seikan vuoksi. Henkils-
ton edustajalla seka perhevapaalla olevalla tyontekijalla on erityinen tydsuhde-

turva. (Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 285.)

Tyontekijoiden oikeusturvan ndkdkulmasta tydsuhdeturva on merkittava tekija. Ir-
tisanomisperusteita koskevalla saantelylla rajoitetaan sita, ettd tyontekija ei voi
menettaa tyotddn epaoikeudenmukaisin perustein. Tydnantajan direktio- ja liik-

keenjohtovaltaa rajoitetaan irtisanomisperusteen vaatimuksella.
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Irtisanomisperusteiden kriteereita ovat: asiallisuus ja painavuus, olennaisuus ja
vakavuus seka olennaisesti ja pysyvasti. Niitd on mahdotonta maaritella silla ta-
voin, ettd lain soveltaminen seka tulkintaperiaatteet olisivat hyvin yksityiskohtai-
sia ja tarkkarajaisia. Irtisanomisperusteiden suhdetta ja toimivuutta on arvioitava
yleisen oikeustajun, oikeudenmukaisuuden ja arvokasitysten valossa. (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2018, 105-106.)

KKO 2016:15

Tybnantajalla oli ollut taloudelliset ja tuotannolliset syyt irtisanoa yksi kolmesta
samaa tyota tehneesta tyontekijasta. Tybnantaja oli kohdistanut irtisanomisen
A:han, koska A oli yli seitseman kuukautta aiemmin pyytanyt tulla irtisanotuksi.
Tosiasiassa A ei ollut halunnut irtisanomistaan. Korkein oikeus linjasi, etta tyon-
antaja voi valita irtisanottavat melko vapaasti irtisanoessaan tyontekijoita talou-
dellisista ja tuotannollisista syista liiketoiminnallisten tarpeidensa mukaisesti ja
huomioiden esimerkiksi tyontekijoiden soveliaisuuden jaljelle jaaneisiin tyoteh-
taviin. Irtisanomisperusteiden on oltava asiallisia my6s siina tapauksessa, kun
irtisanominen perustuu taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin. Irtisanottavia valit-
taessa kaytettavat perusteet eivat saa kuitenkaan olla syrjivia eivatka muulla
tavoin asiattomia. Korkein oikeus katsoi ratkaisussaan, ettéd irtisanomisen koh-
distaminen A:han taméan kanssa aiemmin kaytyjen yleisluontoisten keskustelu-
jen perusteella oli seka epaasiallista etta tyonantajan lojaliteettivelvoitteen vas-
taista. Korkeimman oikeuden mukaan valintaperusteen asiallisuus tarkoittaa
muun ohella sita, ettd tydnantajan ilmoittama peruste on todellinen. N&in ollen
tydsopimuksen irtisanomiselle ei ollut tydsopimuslain 7:1 §:ssa tarkoitettua asi-

allista ja painavaa syyta.

3.1.1 Osa-aikaistamisen perusteet

Osa-aikaistamisella tarkoitetaan tydsuhteen tytaikaa koskevan ehdon pysyvaa
muuttamista, mutta lomauttaminen tarkoittaa puolestaan véliaikaista jarjestelya
(Paanetoja 2017, 109). Tydsopimuslain 7:118:n mukaan tyfantaja voi yksipuoli-
sesti osa-aikaistaa tyontekijan taloudellisella ja tuotannollisella irtisanomisperus-
teella. Tyonantajalla on oltava irtisanomisperuste, eli tydn on oltava olennaisesti

ja pysyvasti vahentynyt (Aimala & Karkkainen 2017, 588).
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Osa-aikaistamisella tarkoitetaan tyontekijan vuorokautisen tai viikoittaisen ty6-
ajan pysyvaa lyhentamista. Mikali tydajan lyhentamistarve on vain tilapéinen,
tyontekija tulee osa-aikaistamisen sijaan lomauttaa. Irtisanomisajan paatyttya
tyonantaja on velvollinen tarjopamaan lisatyota osa-aikaiselle tyontekijalle. (Ai-
mala & Karkkainen 2017, 588-589.)

3.1.2 Lomauttamisen perusteet

Lomauttaminen tarkoittaa tytnantajan aloitteesta tapahtuvaa tydnteon ja palkan-
maksun keskeyttamista. Lomauttamisen aikana tydntekijan tydésuhde pysyy nor-
maalisti voimassa. (Parnila 2017, 182.) Lomauttamisella voidaan valttaa se, etta
tydsuhdetta ei irtisanota esimerkiksi tilapaisten vaikeuksien ja tilauskannan va-
hentymisen takia (Bruun & Von Koskull 2012, 105-107). Osapuolten velvoitteet
toisiaan kohtaan pysyvéat voimassa lomautuksen aikana, mutta tyéntekijan on kui-
tenkin mahdollista ottaa lomautuksen ajaksi muuta tyota (Parnila 2017, 182).
Tyontekijan lojaliteettivelvollisuus ja kilpailukielto sitovat lomautettua tydntekijaa.
Oikeuskirjallisuuden mukaan tyontekijalla tulisi lomautuksen aikana olla oikeus
harjoittaa ammattiaan vastaavaa ty6ta, jolloin kilpailukieltoa olisi tulkittava véljem-
min lomautuksen aikana. Tata perustellaan Perustuslain (731/1999) 18:1 8:ll4,
jonka mukaan jokaisella on oikeus hankkia toimeentulonsa valitsemallaan ty6lla,
ammatilla tai elinkeinolla. (Bruun & Von Koskull 2012, 107.)

Lomauttaminen voidaan tehda joko maéaraajaksi tai toistaiseksi ja sille ei ole s&a-
detty vahimmais- tai enimmaiskestoaikaa. Lomautus voi olla joko osa-aikainen
tai kokoaikainen. Kokoaikalomautuksen ollessa kyseessa tyontekija ei tydsken-
tele ollenkaan. Osa-aikalomautuksen aikana tyontekijan vuorokausikohtainen tai
viikoittainen sadanndllinen tybaika lyhenee. (Parnila 2017, 182.) Maéardaikainen
tyontekija voidaan lomauttaa kuitenkin vain silloin, kun héan tekee vakituisen tyon-
tekijan sijaisuutta ja tydnantajalla olisi oikeus lomauttaa sijaistettava henkild (Tyo
-ja elinkeinoministerié 2017). Kyseessa on poikkeussaanto, jonka on tarkoitus
suojella méaaraaikaista tyontekijaa (Bruun & Von Koskull 2012, 105).
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Tybvoiman vahentdminen lomauttamisella joko maaraajaksi tai toistaiseksi voi-
daan tehda vain taloudellisella ja tuotannollisella perusteella. Tydsopimuslain 5:2
8:n mukaan tydnantajalla on oikeus tyontekijan lomauttamiseen, jos siihen on
tyosopimuslaissa tarkoitettu taloudellinen tai tuotannollinen irtisanomisperuste.
Nain ollen tyénantajan on mahdollista kayttdaa lomauttamista irtisanomista lie-
vempana keinona. Tybnantaja voi lomauttaa tyontekijan, mikéali tyo tai tydnanta-
jan edellytykset tyon tarjoamiseen ovat vahentyneet tilapaisesti taloudellisista tai
tuotannollisista syista. Tyon vahentyminen katsotaan tilapéaiseksi silloin, kun sen
arvioidaan kestavan enintddn 90 paivaa. Tyontekija on mahdollista lomauttaa
toistaiseksi, mikali kaytossa on taloudellinen ja tuotannollinen irtisanomisperuste.
Tybnantajan ja tyontekijan on myds mahdollista sopia lomauttamisesta keske-
naan. Sopimus on solmittava tyosuhteen aikana ja sen perusteena on oltava
tydnantajan toimintaan tai taloudelliseen tilaan liittyva syy. Tassa tapauksessa
lomautuksen on oltava maaraaikainen. Ennen lomautuksen alkamista tyonanta-
jan on selvitettava, onko tyontekijalle mahdollista tarjota muuta ty6té tai voitai-
siinko hanelle jarjestaa tydvnantajan ndkdkulmasta tarpeellista koulutusta. Tyon-
antajalla on oikeus irtisanoa lomautettu tyontekija, mikali tydon vahyys muuttuu
pysyvaksi. (Paanetoja 2017, 107-109.)

3.2 Yhteistoimintamenettelyn vaiheet

Yhteistoimintalain 45.1 §:n mukaan ty6nantajan on annettava kirjallinen neuvot-
teluesitys yhteistoimintaneuvottelujen ja tyollistdmistoimenpiteiden kaynnista-
miseksi viimeistaan viisi paivad ennen neuvottelujen aloittamista, mikali tydnan-
taja harkitsee yhden tai useamman tydntekijan irtisanomista, lomauttamista tai
osa-aikaistamista. Neuvotteluesityksesta on kaytava ilmi ainakin neuvottelujen
alkamisaika ja -paikka seka neuvotteluissa kasiteltéavia asioita koskeva paakoh-
dittainen ehdotus. Yhteistoimintalain mukaan tyonantaja ja henkildstoryhman tai
-ryhmien edustajat kasittelevat tyontekijoiden irtisanomista, lomauttamista tai
osa-aikaistamista koskevat asiat. Yksittaisen tyontekijan tai yksittaisten tyonteki-
jéiden irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista voidaan kasitella tyonte-
kijan tai tyontekijoiden ja tydnantajan valilla. Tyontekijalla on téllaisessa tilan-
teessa oikeus vaatia, ettd hantd koskevasta asiasta neuvotellaan myds hanen

edustajansa ja tydnantajan kesken. (Paanetoja 2017, 160.)
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TT 2010:52

Tapauksessa oli kyse siita, ettd yhtion hallitus oli tosiasiallisesti tehnyt paatok-
sen tehtaan lopettamisesta jo ennen kuin yhteistoimintaneuvottelut oli aloitettu.
Nain ollen yhtio oli rikkonut tytehtosopimuksen osana noudatettavan yhteistoi-
mintalain mukaista neuvotteluvelvollisuutta. Yhtié tuomittin maksamaan irtisa-
notuille tydntekijoille yhteistoimintalain mukaista hyvitystéd. On huomioitava, etta
yhteistoimintamenettelyd ja —neuvottelua koskevissa asioissa tyonantajalla on
nayttotaakka siitd, ettd yhteistoimintalain mukainen neuvotteluvelvollisuus on
taytetty asianmukaisesti. HE 254/2006 mukaan tyOnantaja ei yhteistoimintame-
nettelya aloitettaessa ole viela tehnyt paatosta mahdollisista tyévoiman vahen-
tdmiseen vaikuttavista kysymyksistd, vaan han vasta suunnittelee toimenpiteita,
joilla saattaa olla vaikutuksia tydvoiman maaraan. Y hteistoimintaneuvottelujen
lahtokohta ja perusta on se, etté tydnantaja voi ratkaista neuvottelujen kohteena
olevan asian vasta neuvotteluvelvoitteen tayttdmisen jalkeen. Tassa tapauk-
sessa tyotuomioistuin katsoi, ettéa tehtaan toiminnan jatkaminen ei ollut enaa
yhteistoimintamenettelyn kaynnistyessa todellisena vaihtoehto, ja lopullinen rat-
kaisu tehtaan toiminnan lopettamisesta oli tehty jo sitd ennen neuvotteluiden

aloittamista.

Yhteistoimintalain 47.1 8:n mukaan tyonantajan on annettava asianomaisten
tyontekijoiden edustajille kirjallisesti kaytettavissdan olevat tiedot, mikali tyénan-
taja harkitsee vahintaan kymmenen tyontekijan irtisanomista, lomauttamista yli
90 paivéksi tai osa-aikaistamista. Tydnantajan on annettava tiedot: aiottujen toi-
menpiteiden perusteista; alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-ai-
kaistamisten maarastd; selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanomisen, lo-
mauttamisen tai osa-aikaistamisen kohteeksi joutuvat tyontekijat maaraytyvat;
seka arvio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistami-

set toimeenpannaan. (Paanetoja 2017, 160.)

Yhteistoimintalain 47.2 8:n mukaan neuvotteluesitykseen on liitettava henkilosto-
ryhmien edustajille annettavat tiedot. Tyonantajan neuvotteluesityksen jalkeen
saamat tiedot voidaan antaa viimeistddn yhteistoimintaneuvottelut kaynnista-
vassa neuvottelussa. Yhteistoimintalain 47.3 §:n mukaan ty6nantajan harkitessa
alle kymmenen tyontekijan irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista tai

vahintddn kymmenen tyontekijan lomauttamista 90 paivaa lyhyemmaksi ajaksi,
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tydnantaja voi antaa edella tarkoitetut tiedot asianomaisille tyéntekijoille tai hei-
dan edustajilleen. Tydnantajan on annettava tiedot kirjallisesti, mikali tydntekijan

tai asianomaisen henkildstéryhman edustaja niitd pyytaa. (Paanetoja 2017, 160.)

TT 2009:9

Tapauksessa oli kyse siita, olisiko henkilostdn edustajia pitéanyt informoida tyo-
voiman vahentamiseen liittyneissa yhteistoimintaneuvotteluissa yrityksen toisen
yksikdn tuotannon kehitysnakymista ja siellda odotettavissa olleista tydpaikoista.
Ratkaisussa katsottiin, etta tieto olisi ollut yhteistoimintaneuvottelujen kannalta
yhteistoimintalaissa tarkoitettu tarpeellinen tieto, kun arvioitiin tytnantajan
suunnittelemien henkiléstovahennysten perusteita ja vaihtoehtoja. Yhti6 laimin-
16i tydehtosopimuksen mukaisen neuvotteluvelvoitteensa jattamalla tiedotta-
matta tiedossa olleista toisen yksikkonsa tyoéllistAmismahdollisuuksista. Tyéeh-
tosopimuksen ja sen osana sovellettavien yhteistoimintalain sdanndsten mukai-
sesti tydnantajan on tydvoiman vahentamistd harkitessaan annettava henkilos-
ton edustajille aiottujen toimenpiteiden kasittelemiseksi tarpeelliset tiedot, kuten
tiedot toimenpiteiden perusteista, arvio irtisanottavien, lomautettavien tai osa-
aikaistettavien tyontekijoiden ja toimihenkildiden lukumaarasta eri ryhmissa, ar-
vio ajasta, jonka kuluessa suunnitellut toimenpiteet aiotaan toteuttaa, seka tie-
dot periaatteista, joiden mukaan naiden toimenpiteiden kohteena olevat tydnte-
kijat maaraytyvat. Yhtio jatti tiedottamatta toisen yksikkdnsa nakopiirissa olleista
tydllistamismahdollisuuksista, ja nain ollen laiminl6i yhteistoimintalain mukaisen
neuvotteluvelvoitteen ja rikkoi tydehtosopimuksen maaraysta. Ty6tuomioistuin
katsoi, etta vastaajayhtio tulee velvoittaa suorittamaan asianomistajina oleville
tydntekijoille yhteistoiminnasta yrityksisséa annetun lain 15 mukainen

hyvitys.

Yhteistoimintalain mukaan tydnantajan esittaessa kasiteltdvaksi yhteistoiminta-
neuvotteluissa toimenpiteitd, jotka voivat johtaa tyontekijan irtisanomiseen, lo-
mauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, on tydnantaja neuvotteluesitys tai siita il-
menevat tiedot toimitettava kirjallisesti myds tydvoimatoimistolle viimeistaan yh-
teistoimintaneuvottelujen alkaessa, jollei naitd tietoja ole toimitettu aikaisemmin

muussa yhteydessa. (Lamponen 2016, 174.)
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Yhteistoimintalain 49.1 8:n mukaan tyOnantajan on yhteistoimintaneuvottelujen
alussa annettava henkildstéryhmien edustajille esitys tyollistymista edistavaksi
toimintasuunnitelmaksi, mikali tydnantaja on tehnyt neuvotteluesityksen tarkoi-
tuksestaan irtisanoa vahintaan kymmenen tyontekijaa taloudellisin tai tuotannol-
lisin perustein. Ty6nantajan on toimintasuunnitelmaa valmistellessaan valitt6-
masti selvitettava yhdessa tyévoimaviranomaisten kanssa tyollistymista tukevat
julkiset tydbvoimapalvelut. Toimintasuunnitelmasta tulee kayda ilmi yhteistoimin-
taneuvottelujen suunniteltu aikataulu, neuvotteluissa noudatettavat menettelyta-
vat ja suunnitellut, irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaatteet julkisesta
tydvoimapalvelusta annetussa laissa (1295/2002) tarkoitettuja palveluja kaytetta-
essa seka tybnhaun ja koulutuksen edistamiseksi. Toimintasuunnitelmaa laadit-
taessa on otettava huomioon, mita tyovoiman vahentamisesta on saadetty tai
tydehtosopimuksin sovittu. Yhteistoimintalain 49.3 §:n mukaan, mikali tydnanta-
jan harkitsemat irtisanomiset koskevat alle kymmenta tyontekijaa, tydbnantajan on
yhteistoimintaneuvottelujen alkaessa tuotava esille toimintaperiaatteet, joiden
mukaisesti irtisanomisajan kuluessa tuetaan tyontekijoiden oma-aloitteista ha-
keutumista muuhun tydéhon tai koulutukseen seka heidan tyollistymistaan julki-
sesta tyovoimapalvelusta annetussa laissa tarkoitetuilla palveluilla. (Lamponen
2016, 176-177.)

Yhteistoimintalain 50.1 8:ssa todetaan, etté jos tydnantajan harkitsemat, yritys-
toimintaa koskevat ratkaisut ilmeisesti johtavat yhden tai useamman tydntekijan
irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, on yhteistoimintaneuvot-
teluissa kasiteltdva yhteistoiminnan hengessa yksimielisyyden saavuttamiseksi
naiden toimenpiteiden perusteita ja vaikutuksia. Yhteistoimintalain 51.1 § maa-
raa, etta mikali tydbnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-ai-
kaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen tyontekijaan tai enintdan 90 paivaa kes-
tavat lomauttamiset kohdistuvat vahintaan kymmeneen tyontekijaan, tyonantajan
katsotaan tayttaneen neuvotteluvelvoitteensa, kun neuvotteluja on kayty 14 pai-
van ajan niiden alkamisesta, ellei yhteistoimintaneuvotteluissa ole toisin sovittu.
Jos tydnantajan harkitsemat irtisanomiset, 90 paivaa pidemmat lomauttamiset tai
osa-aikaistamiset kohdistuvat vahintddn kymmeneen tyontekijaan, tydnantajan
katsotaan tayttdneen neuvotteluvelvoitteensa, kun neuvotteluja on kayty vahin-

taan kuuden viikon ajan niiden alkamisesta, ellei yhteistoimintaneuvotteluissa ole
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tosin sovittu. Neuvottelujakso on 14 paivaa yrityksessa, jonka tydsuhteessa ole-
vien tyontekijdiden maara on sdannollisesti vahintaan 20 mutta alle 30. (Lampo-
nen 2017, 185.)

Yhteistoimintalain 53.1 §:n mukaan ty0nantajan on esitettava kohtuullisen ajan
kuluessa henkilostoryhmien edustajille yleinen selvitys yhteistoimintaneuvottelu-
jen perusteella harkittavista paatoksista taytettyaan neuvotteluvelvoitteensa. Sel-
vityksesta on kaytava ilmi ainakin irtisanottavien, lomautettavien ja osa-aikaistet-
tavien maarat henkilostéryhmittéin, lomautusten kestoajat sekad minka ajan kulu-
essa tybnantaja aikoo toimeenpanna paatoksensa tydvoiman kayton vahentami-
sesta. (Hietala & Kaivanto 2012, 136-137.)

KKO 1993:133

Yhtiossa oli ennen tydntekijan irtisanomista pidetty keskustelutilaisuuksia,
joissa oli kasitelty yhtioén taloudellista tilannetta, tyontekijdéiden myyntituloksia
seka huonosta taloudellisesta tilanteesta mahdollisesti aiheutuvia toimenpiteita.
Kyseisissa tilaisuuksissa ei ollut keskusteltu tydntekijan kanssa hanen irtisano-
misestaan tuotannollisilla perusteilla, joten keskustelutilaisuuksien ei katsottu
tayttavan yhteistoimintalaissa edellytettyja neuvotteluja. Yhtié tuomittiin suorit-

tamaan tydntekijalle hyvitysta neuvotteluvelvoitteen rikkomisesta.

Yhteistoimintalain 548:n mukaan tyonantajan on pyynnésta huolehdittava siita,
ettd yhteistoimintaneuvotteluista laaditaan poytakirjat. Niistd on kaytava ilmi ai-
nakin neuvottelujen ajankohdat, niihin osallistuneet ja neuvottelujen tulokset tai
osallisten eriavat kannanotot. Kaikki neuvotteluissa lasna olleet tydbnantajan ja
henkilostoryhmien edustajat tarkastavat poytakirjan allekirjoittavat sen, ellei toisin
sovita. Yhteistoimintalain 55 8:n mukaan henkiléstoryhmien edustajilla on oikeus
kayttaa asiantuntijaa. Edustajilla on oikeus saada tietoja asianomaisen toimin-
tayksikon asiantuntijoilta ja mahdollisuuksien mukaan yrityksen muilta asiantun-
tijoilta. Tiedot voivat olla tarpeellisia yhteistoimintamenettelyyn valmistautumi-
sessa. Tietojen on oltava kasiteltavan asian kannalta tarpeellista. Tyénantajan on
annettava tallaisille asiantuntijoille vapautus ty6sta ja maksettava heille korvausta

ansionmenetyksesta. (Hietala & Kaivanto 2012, 136, 154.)
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Tydsopimuslain 12:2 8:n korvaussdannosta sovelletaan sekd henkiloon liittyviin
irtisanomisiin ettd taloudellisiin ja tuotannollisiin irtisanomisiin. Lainvalmistelu-
asiakirjoissa ratkaisulle perusteeksi on esitetty muun muassa se, etta osa irtisa-
nomisista on sellaisia, joissa tyontekijasta johtuvat syyt ja tydnantajan toiminta-
edellytysten muutoksista aiheutuvat syyt nivoutuvat yhteen niin, etté irtisanomis-
perustetta on arvioitava kaikki seikat huomioon ottavalla kokonaisharkinnalla. Yh-
teistoimintalain 62 § méaaraa tyonantajan maksamaan hyvitysta, mikali irtisano-
mista edeltanyt yhteistoimintamenettely ei ole ollut lainmukainen. (Aimala & Kark-
kainen 2017, 646.)

Yhteistoimintalaissa asetettujen velvoitteiden noudattamisen tehostamiseksi on
saadetty kolme erilaista seuraamusta: hyvitys, rikosoikeudellinen rangaistusseu-
raamus seka uhkasakko (Aimala & Karkkainen 2015, 257). Yhteistoimintamenet-
telydirektiivin mukaisesti yhteistoimintavelvoitteiden noudattamatta jattamisen
seuraamusten tulee olla tehokkaita, oikeasuhteisia ja varoittavia. Yhteistoiminta-
lain 62 §:ssa maaritelladn hyvitysjarjestelma lain noudattamatta jattamisesta.
Tybnantaja, joka on tahallisesti tai huolimattomuuden takia irtisanonut, lomautta-
nut tai osa-aikaistanut tyontekijan ja jattanyt noudattamatta yhteistoimintalain 45—
518:n velvoitteet, voidaan tuomita maksamaan hyvitystéa. Hyvitys on lain rikkomi-
sesta tyonantajalle aiheutuva yksityisoikeudellinen seuraamus. Tydnantaja voi-
daan tuomita maksamaan tyontekijalle hyvitysta enintdan 34 519 euroa. (Hietala
& Kaivanto 2018, 182.)

Yhteistoiminta-asiamies ja valtakunnalliset tyémarkkinajarjestot, joiden tekemia
tydehtosopimuksia on noudatettava yritysten tydsuhteissa, toimivat yhteistoimin-
talain noudattamista valvovina tahoina. Lain valvonnan voidaan sanoa olevan
kaksijakoista. Yhteistoiminta-asiamies on lakia valvova viranomainen. Valtakun-
nalliset tydmarkkinajarjestdt puolestaan valvovat lakia tyéehtosopimusten laati-
joiden puolelta, mutta tydmarkkinajarjestdilla ei ole viranomaisvaltaa eika viran-
omaisvelvollisuuksia. Yhteistoiminta-asiamies voi antaa neuvontaa ja ohjausta
yhteistoimintalain soveltamisessa, mutta sitovia tulkintaohjeita se ei voi antaa.
Yhteistoimintalain tulkinta kuuluu yleisille tuomioistuimille. (Hietala & Kaivanto
2018, 186.)
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KKO 2009:72

Yrityksessa oli syksylla 1998 kayty yhteistoimintaneuvottelut, joiden seurauk-
sena tyoyksikkd lopetettiin ja tydntekijat irtisanottiin. Yksikdssa tydskennellyt,
neuvottelujen aikaan hoitovapaalla ollut tydntekija palasi tdihin perhevapaansa
paattymisen jalkeen syksylla 2002, jolloin hanen tydsopimuksensa irtisanottiin
sanotuissa yhteistoimintaneuvotteluissa esilla olleiden tuotannollisten syiden
perusteella. Yhtiolla ei ollut tuolloin tarjota Reija S:lle hanen tydsopimuksensa
mukaista aiempaa tyota tai muutakaan h&nen ammattitaitoaan ja kokemustaan
vastaavaa tyota. Tapauksessa oli kysymys siitd, olisiko tyontekijan kanssa tullut
kayda yhteistoimintaneuvottelut viel& ennen tydsopimuksen irtisanomista. Asi-
assa oli Korkeimmassa oikeudessa kysymys siit&, oliko yhtid laiminlydnyt yh-
teistoimintalain mukaisen neuvotteluvelvollisuutensa jattdessaan lokakuussa
2002 antamatta yhteistoimintalaissa tarkoitetun neuvotteluesityksen ja laimin-
lybdessddn saadetyn neuvotteluajan noudattamisen. Korkeimman oikeuden
ratkaisussa todettiin, etta hovioikeuden tuomion lopputulosta ei muuteta. Hovi-
oikeus totesi tuomiolauselmassaan, etta vuonna 1998 kaydyt yhteistoiminta-
neuvottelut olivat koskeneet Reija S:n tydyksikon lopettamista ja myds Reija S:n
tydsuhdetta. Reija S oli ollut neuvotteluissa paikalla. Vuonna 1998 kaydyilla
neuvotteluilla ja Reija S:n vuonna 2002 tapahtuneella irtisanomisella oli ollut
asiallinen yhteys eikd tyonantaja ollut laiminlydnyt yhteistoimintalaista johtu-

neita velvoitteitaan.

Tybsopimuslain 6:6 §:n mukaan tydnantajan on tarjottava tyota taloudellisilla ja
tuotannollisilla perusteilla irtisanomalleen, ty6- ja elinkeinotoimistosta tydta hake-
valle entiselle tyontekijalleen, mikéli tybnantaja tarvitsee tyontekijoita neljan kuu-
kauden kuluessa tydsuhteen paattymisesta samoihin tai samankaltaisiin tehta-
viin, joita irtisanottu tyontekija on tehnyt. Takaisinottoaika on kuusi kuukautta, jos
tydsuhde on jatkunut keskeytyksetta sen paattymiseen mennessa vahintaan 12
vuotta. (Aimala & Karkkainen 2017, 451.)

KKO 2017:39

TyOnantaja oli irtisanonut A:n toistaiseksi voimassa olleen tydsopimuksen ta-
loudellisista ja tuotannollisista syista, koska A:n tydtehtavéat olivat olennaisesti
ja pysyvasti vahentyneet. Tybnantaja oli ennen A:n irtisanomista ja sen jalkeen

ottanut samankaltaisiin tyotehtaviin sellaisia tyontekijoita, joita oli tarvittaessa
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kutsuttu tdihin lyhyisiin maaraaikaisiin tydsuhteisiin. Yhtidssa tarjolla ollut tyo ei
ollut vahentynyt pysyvasti ja olennaisesti. Yhti6 oli irtisanomisen aikoihin lisan-
nyt tarvittaessa toéihin kutsuttavien tydntekijoiden kayttéa, ja he olivat tehneet
toita, joista A oli irtisanottu. A olisi voitu sijoittaa naihin tehtéviin. Yhtiéssa on A:n
irtisanomishetkella ollut tiedossa tai ainakin ennakoitavissa t, etta yhtiéssa tulee
olemaan sesonkiaikana tarjolla A:lle soveltuvaa ty6td enemmaén kuin lyhytaikai-
sesti ja satunnaisesti. Yhtion katsottiin laiminlydoneen tydsopimuslain mukaisen
velvollisuutensa tarjota A:lle hanelle soveltuvaa yhtiossé tarjolla ollutta ty6ta,
joten yhtio ei olisi saanut irtisanoa hanen tydsopimustaan.

4 Yhteistoimintalaki tydntekijan oikeuksien suojaajana

Toimi-lehden artikkelissa Yt-laki suojaa tyontekijan oikeuksia (2012) kerrotaan,
etta yhteistoiminnan taustalla on ajatus avoimesta keskustelusta yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa, vuorovaikutuksesta, tiedottamisesta seka tiedon jakamisesta
tydnantajien ja tyontekijoiden valilla. Yt-laki on laadittu suojaamaan tydntekijan
oikeuksia, mutta silti kirjainyhdistelmasta yt puhuminen aiheuttaa l&ahinna nega-
tilvisia ajatuksia. Lain mukaiset yt-neuvottelut ovat kuitenkin vain yksi osa yhteis-
toimintaa. Yt-laissa saadetddn muun muassa tiedottamisesta, tyontekijdiden kou-
lutuksesta ja perehdyttamisesta seka tietojen saannin oikeuksista. Yhteistoimin-
talaki on laadittu tukemaan tyontekijdiden mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tyo-
oloihinsa, asemaansa, tyollistymiseensa seka tyonantajan tyotd koskeviin paa-
toksiin. Yt-neuvottelukunnassa olisi hyvé olla edustus eri henkilostoéryhmista, ku-
ten tydterveyshuolto, tydsuojeluvaltuutettu, luottamusmies, johdon, toimihenkildi-
den ja tyontekijoiden edustus. Apuna voidaan tarvittaessa kayttaa esimerkiksi yh-
teistoimintalain ja talousasioiden asiantuntijoita. Saanndéllinen yhteistoiminta vaa-
tii onnistuakseen avoimen tydympariston sekd hyvan yhteyden hr-puolen ja ylem-
man johdon valilla. (Toimi 2012, 16-23.)

Neuvottelujen koskiessa tuotannollisia ja taloudellisia syitéa neuvottelujen ensisi-
jainen tavoite on etsié vaihtoehtoja mahdolliselle irtisanomiselle. Tydsopimuslaki
edellyttda tydbnantajan selvittdvan mahdollisuuden kouluttaa tai sijoittaa tyonteki-

jat toisiin tehtaviin. Tyonantajan velvollisuus on antaa tietoa, olla tavoitettavissa



32

ja vastata tyontekijoiden kysymyksiin. Mikali néin ei tehda rikotaan, yhteistoimin-
talakia ja sen mukaisia menettelyja. Tyontekijapuolella on oltava riittavasti aikaa
tilanteeseen perehtymiseen, epaselvien asioiden selvittamiseen seka lisatietojen
saamiseen. Yt-neuvottelujen minimineuvotteluajat ovat lakisaateisia, ja niilla ha-
lutaan taata tietojen saaminen ja perusteellinen mahdollisuus asioiden kasittele-
miseen. Yt-neuvottelujen tulosten odottaminen on tyontekijoille kuormittavaa ai-
kaa, epavarmuus irtisanomisista ahdistaa. Ihmiset ovat huolissaan oman tydsuh-
teensa puolesta. Irtisanominen voi tuoda suuria muutoksia seka omaan etté per-
heen elaméaan. Epéatietoisuus voi aiheuttaa kyttdamista ja kilpailua tyopaikoista,
ja onkin erittain tarkeaa, etta tydnantaja vaikuttaisi ilmapiiriin myététuntoisella joh-
tajuudella. Mikali yt-neuvottelujen inhimilliset vaikutukset sivuutetaan, seurauk-
sena tyontekijoiden luottamus tybantajaan voi laskea. Tiedon saamisella ja kes-
kustelulla voidaan vahentaa epavarmuudesta johtuvaa pelkoa. (Toimi 2012, 16—
23.)

Yhteistoimintalaki ei maaraa, miten irtisanomiset tulisi hoitaa. Kun yt-neuvottelut
on saatu paatokseen, niiden tuloksesta on ilmoitettava kohtuullisen ajan sisalla.
Yhteistoimintalain osuus loppuu, kun ilmoitetaan mahdollisten irtisanottavien ja
lomautettavien maara. Hyva lopputulos neuvotteluissa syntyy tyonantajan jaka-
masta tiedosta, aidosta vuorovaikutuksesta ja neuvottelemalla saaduista ratkai-
suista, joiden ansiosta ei tarvitse irtisanoa, irtisanotaan aiottua vahemman tai ir-
tisanomiset voidaan korvata lomautuksilla. Muutosturvalla yt-neuvotteluiden ai-
kana tarkoitetaan neuvottelujen aikaisia tai niiden jalkeisia toimia, joilla edistetaén
irtisanomisuhan alla olevien tyontekijdiden uudelleen tydllistymistd. Muutostur-
vasta on saadetty yhteistoimintalaissa, tydsopimuslaissa ja ty6ttoémyysturva-
laissa. (Toimi 2012, 16-23.) Tybnantajien tietoisuutta yhteistoimintalain vaati-
muksista seka lain valvontaa olisi parannettava ja seuraamusjarjestelmaa olisi
tiukennettava. Henkilostovahennyksid koskevan neuvotteluvelvoitteen laimin-
lyénnin seuraamuksena langetetut hyvitykset jaavét yleensa pieniksi. (Akavalai-
nen 2016.)
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5 Yhteistoimintalain uudistaminen

Yhteistoimintalain tehtava on edistaa yrityksen ja sen henkiloston valisia vuoro-
vaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyja seka kehittaa yrityksen toimintaa ja
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia yrityksessa tehtaviin paatoksiin. Voi-
massa oleva yhteistoimintalaki mielletdan kuitenkin usein irtisanomislaiksi, jonka
mukaisia menettelytapoja sovelletaan, kun védhennetaan tydévoimaa tuotannolli-
silla ja taloudellisilla perusteilla. Yhteistoimintalain menettelytavat mielletaan joil-
tain osin liilan byrokraattisiksi, vaikeaselkoisiksi ja monimutkaisiksi. (Valtioneu-
vosto 2018.)

Tyo6- ja elinkeinoministerion tutkimuksessa Uusi yhteistoimintalaki yrityksissa —
Uuden yhteistoimintalain vaikutusten arviointitutkimus (2010) todetaan, ettéd seka
tyOnantaja- etta tyontekijapuoli tuntevat yhteistoimintalain vain tyydyttavasti tai
valttavasti. Tutkimuksessa ilmeni, etta tyontekijapuoli suhtautuu kriittisesti omiin
mahdollisuuksiinsa vaikuttaa henkiloston vahentamistd koskeviin ratkaisuihin.
Yhteistoimintalain tulkintaongelmat koskevat l&ahinna lain kirjoitustapaa ja yleista
selkeyttd. Tulkintaongelmien syyna on usein lain heikko tuntemus yrityksissa.
Lain byrokraattisuus ja raskaus on koettu ongelmallisena etenkin pienissé yrityk-
sissa. Tutkimuksessa ilmeni, etté yt-neuvottelujen ajatellaan olevan tyévoiman
vahentamisneuvottelut. Tama kasitys on vallalla seka lain piirissa jo aiemmin ol-
leissa yrityksissa ettd lakimuutoksen myo6ta lain piiriin tulleissa yrityksissa. Yt-
neuvottelujen kasitteen suppea tuntemus yrityksissa kuvaa yhteistoimintalain
mieltamista edelleen irtisanomislaiksi. Yhteistoimintaneuvottelujen maaraaikojen
muutoksen tavoitteena on ollut neuvottelukaytantdjen yksinkertaistaminen seka
joustavoittaminen. Tydvoiman kayton vahentamistilanteissa tyonantajapuoli on
kokenut neuvotteluajan pidentamisella olleen jokseenkin negatiivinen vaikutus-
yrityksen taloudelliseen tilanteeseen ja sita kautta myds yrityksen toimintaedelly-
tyksiin. Yhteistoimintalain soveltamisalan laajentamisen negatiivisina vaikutuk-
sina n&dhdaan seké vuokratytvoiman kayton etté epatyypillisten tydsuhteiden li-
saantyminen. (Eklund, Miettinen, Keindnen & Vaatanen 2010, 151-157.)
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Akavan Erityisalojen selvityksesta ilmeni, ettd taantuma on rapauttanut yt-kay-
tantdja. Yhteistoimintamenettelyn kohteeksi joutuneet kertovat esimerkkeja huo-
nosta kohtelusta tyopaikoilla. Pahimmillaan tydnantaja on paattanyt yt-neuvotte-
luiden lopputuloksen jo ennakolta. Viestinnassa voi olla usein vakavia puutteita
ja huhut leviavat tyoyhteisdssa, ja moni kokee neuvottelujen tuloksen epaoikeu-
denmukaisena. Yhteistoimintalain neuvotteluilmapiiria korostavaa henki ei to-
teudu. Yhteistoimintalain mukainen pyrkimys yksimielisyyteen, oikea-aikaisuus ja
riittdva tiedonsaanti eivat toteudu kaikilla tyopaikoilla. Tyésopimuslaissa ei talla
hetkella maaritella riittavan tarkasti, mita tuotannollisilla ja taloudellisilla irtisano-
misperusteilla tarkoitetaan. Laki ei anna tyontekijoille riittdavaa suojaa, jos henki-
|6stoa voidaan vahentéa lilan kevyin perustein. Perusteluilta olisi lainsaadannon
tasolla vaadittava nykyistd enemman tarkkuutta ja selkeyttéa. (Akavalainen 2009.)
Nykyinen yt-laki lahtee siita, ettd muutos on poikkeus. Uuden lain tulisi lahtea
siitd, ettd muutos on paasaanto ja staattinen tilanne on huolestuttava poikkeus.
Uuden lain paapaino tulisi olla myodnteisen tydelamékulttuurin ja uudenlaisen yh-
teistyon edistdmisessa. (Uusi Suomi 2016.)

Yhteistoimintalain uudelleenarvioinnin tarve katsottiin ajankohtaiseksi kevaalla
2018 tyo- ja elinkeinoministeriéssa. Selvityshenkilot Katarina Murto ja Rauno
Vanhanen asetettiin vuoden 2018 toukokuussa ministerion toimesta selvittdmaan
yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain toimivuutta. Murto ja Vanhanen saivat
tehtavakseen selvittdd, vastaako voimassa oleva yhteistoimintalaki tytelaméan ja
yritystoiminnan tarpeisiin 2020-luvulla. Selvityksen tehtavana oli arvioida myos
yhteistoimintalain merkitysta tyollistamisen edistamisessa. Lisaksi selvityksen pii-
riin kuului arvioida ja selvittda tuotannollisten ja taloudellisten irtisanomisperus-
teiden toimivuutta ja suhdetta individuaaliperusteisiin irtisanomisperusteisiin.

(Ty6- ja elinkeinoministerié 2018, 9.)

Vuoden 2018 joulukuussa asetettiin kolmikantainen tydryhma selvittamé&an vas-
taako voimassa oleva yhteistoimintalaki tydelaman nykyisia ja odotettavissa ole-
via tarpeita. Tyoryhma tekee myos ehdotukset lainsdadantomuutoksiksi, ja arvioi
keinoja, joilla on mahdollista saavuttaa tavoitteet aidosta, luottamukseen perus-
tuvasta ja tyoyhteison kaikkia osapuolia hyodyttavasta yhteistoiminnasta tyopai-

koilla. Tydoryhnman tehtavana on laatia arvio voimassa olevan lainsaaddannon
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tilasta seka uuden saantelyn tavoitteista ja tehda ehdotus uuden yhteistoiminta-
lain suuntaviivoista 14.6.2019 mennessa. Tyéryhman on huomioitava arviossaan
EU:n yhteistoimintaa koskeva saantely seka siihen liittyva oikeuskaytantd. Nyky-
tilaa koskevassa arviossa on huomioitava myds keskeisten tydehtosopimusten
yhteistoimintamenettelyd koskevat maaraykset. Tyéryhmén tulee saada tyonsa
valmiiksi 31.3.2020 mennessa. Tyoryhméa kuulee selvityksenséa aikana erilaisia
asiantuntijoita, muun muassa yhteistoiminta-asiamiesta seka tyonantaja- ja pal-

kansaajaliittojen edustajia. (Valtioneuvosto 2018.)

Henkildstévahennyksia tehtdesséa tydnantajapuoli on usein tehnyt paatoksensa
toimenpiteisté ennen kuin yt-neuvottelut ovat edes alkaneet (Akavalainen 2016).
Yhteistoimintalakiin liittyvien kyselyiden, tutkimusten seka kuultavien nakemys-
ten ja lain kielteisen julkisuuskuvan perusteella voidaan todeta, ettd nykyinen yh-
teistoimintalaki ei toimi tavoitteensa mukaisesti. Yhteistoimintalain hengen mu-
kainen aito vuorovaikutus, riittava tiedonkulku sekd henkiloston osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuudet eivat nykypaivana toteudu lain alkuperaisen tarkoituksen
mukaisesti. Yhteistoimintalaki koetaan erittéin vaikeaselkoisena, monimutkai-
sena seka paéaasiassa muotoseikkoihin ja maaraaikoihin perustuvana menettely-
tapalakina. Yrityksien fokus yhteistoiminnassa on sanktioiden vélttamisessa ja
virheiden etsimisessa sen sijaan, etta keskityttaisiin toimivaan vuoropuheluun ja
yhdessa tekemiseen. (Tyo6- ja elinkeinoministerié 2018, 109-111.) Yhteistoimin-
talain muotovaatimukset tulisi maaritella niin, etté pienetkin tyopaikat kokevat ne
selkeind, ja lain periaatteiden soveltamisen tulisi olla niin yksinkertaista, etta se

onnistuisi myds pienessa startup-yrityksessa. (Ahtela 2016, 29.)

Lainsdadanndlla tulisi luoda paremmin toimivat raamit tydnantajan ja henkildston
valilla tapahtuvan vuoropuhelun ja toiminnan kehittdmisen suhteen. Yhteistoimin-
talain uudistamisen tulisi pohjautua kokonaan erilaisille lahtokohdille kuin nykyi-
nen laki, joka koetaan lahinna irtisanomislakina. Yksi olennainen yhteistoimintaa
koskevan sdantelyn tavoitteista on henkildston vaikutusmahdollisuuksien ja tie-
donsaannin turvaaminen ja parantaminen seka yritysten menestymismahdolli-
suuksien kehittaminen. Tyontekijoiden tiedonsaantioikeuksien ja vaikutusmah-

dollisuuksien tulisi olla laajemmat. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2018, 104-111.)
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Selvityksen mukaan taloudelliset ja tuotannolliset seka henkiloon liittyvat irtisano-
misperusteet on syyta pitaa erilladn. Henkiloperusteiseen irtisanomiseen liittyvan
tyosuhdeturvan tason on oltava korkeampi kuin kollektiiviperusteisen, liiketoimin-
tapaatokseen tai organisaation taloudelliseen tilanteeseen pohjautuvan irtisano-
misen. Kaytadnnossa taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita kaytetaan
joskus henkiloperusteiseen irtisanomiseen. Taloudellisia ja tuotannollisia irtisa-
nomisperusteita tulisi tismentaa ja muutosturvaa parantaa lainsdadanndlla sel-
laisissa tilanteissa, joissa tydvoiman vahentaminen tapahtuu tuotannollisilla tai
toiminnan uudelleenjarjestelyista aiheutuvilla syilla. (Tyo- ja elinkeinoministerio
2018, 105-106.)

Useissa tydehtosopimuksissa on maaraykset irtisanomisjarjestyksesta, mutta
siité tai irtisanottavien kriteereista ei ole Suomessa laissa sdadetty. Taloudellisten
ja tuotannollisten perusteiden nojalla tapahtuva irtisanominen on Suomessa kan-
sainvalisesti vertailtuna helppoa. Ty6nantajalla ei tarvitse olla taloudellisia perus-
teita irtisanomiseen. Perusteeksi riittda, etta tyé on tuotannollisista tai toiminnan
uudelleenjarjestelyista johtuvista syista vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti.
Tybn vahentymista kokonaan ei edellyteta. Tyénantaja voi liikkeenjohtovaltansa
perusteella toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista lakkauttaa jonkin
toimipisteen ilman taloudellisia perusteita. Tyon vahentymisen olennaisuuden ja
pysyvyyden arviointi pohjautuu pitkalti oikeuskaytannon varaan. Taloudellisten ja
tuotannollisten irtisanomisperusteiden toimivuutta ja suhdetta yksiloperusteiseen
irtisanomiseen on aiheellista arvioida kauttaaltaan huomioiden tyésuhdeturvan
merkitys seké& yhteiskunnallinen arvopohja. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2018,
101-106.)

Y hteistoiminnan tavoitteiden merkittavaa parantamista ei voida saada aikaan pel-
kastaan yksittaisilla sédnndésmuutoksilla, vaan siihen vaaditaan yhteistoimintalain
rakenteellinen ja siséllollinen kokonaisuudistus. Tyévoiman vahentamista kos-
keva saantely tulisi siirtdd osaksi tydsopimuslakia pois yhteistoimintalaista. (Tyo-
ja elinkeinoministerio 2018, 106—-108.) Henkiloston vahentamista koskevien nor-
mien siirtdmiselld yhteistoimintalaista tydsopimuslakiin voitaisiin selkeyttaa Yt-la-
kia. Ratkaisu olisi luonteva, koska irtisanomisten ja lomautusten perusteet seka

muut menettelytavat 10ytyvét tydsopimuslaista jo talla hetkella. (Ahtela 2016, 28.)
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Jatkuvan vuoropuhelun edistadmisen ja yrityksen toiminnan seka henkiléston vai-
kutusmahdollisuuksien osalta tulisi saataa kokonaan uusi laki. Uusi vuoropuhe-
luun ja vaikutusmahdollisuuksiin keskittyva yhteistoimintalaki tulisi muodostaa
niin, etta tydehtosopimuksissa ja tydpaikoilla voitaisiin sopia nykyistd enemman
menettelytavoista. TAma voitaisiin saavuttaa yksinkertaistamalla ja keventamalla
byrokratiaa sekd hallinnollista taakkaa aiheuttavia menettelytapasdannoksia,
jotka koskevat lain muoto- ja aikamaarayksia. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2018,
106-110.) Paikallinen sopiminen on yksi yhteistoiminnan valine (Ahtela 2016,
30). Paikallisten neuvottelujen ja sopimisten kasvava merkitys voidaan nahda yh-
tena menestyksekkaan yritystoiminnan edellytyksena (Tyo- ja elinkeinoministerio
2018, 9). Henkiloston vaikutusmahdollisuuksia ja tiedonsaantioikeuksia tulisi [i-
sata. Menettelytapojen keventaminen ja byrokratian vahentaminen mahdollistaisi
sen, etta vuoropuhelua ja vaikutusmahdollisuuksia koskeva uusi laki voitaisiin
ulottaa koskemaan nykyista pienempia yrityksia. Tyosopimuslakiin siirrettavia
tyovoiman vahentdmismenettelyd koskevia sdannoksia sovellettaisiin nykyista
pienempiin yrityksiin, mutta menettelysaannoksia ei sovellettaisi tilanteessa,
jossa taloudellisista ja tuotannollista syista arvioidut vahentamiset kohdistuisivat
vain muutamiin henkiléihin. Samalla vahentamismenettelyssa henkiloston edus-
tajien tiedonsaantioikeutta laajennettaisiin ja vaikutusmahdollisuuksia lisattaisiin.
(Ty6- ja elinkeinoministerié 2018, 106—-110.)

5.1 Tyonantajapuolen nakemykset yhteistoimintalain uudistamisesta

Tybnantajapuolella on noussut esiin se, etta taloudellisten ja tuotannollisten irti-
sanomisperusteiden kynnys vaikuttaa tyoéllistamiseen voimakkaammin kuin indi-
viduaaliperusteinen irtisanomiskynnys. Mita hankalammaksi kollektiiviperustei-
nen irtisanominen koetaan, sita korkeampi on kynnys palkata uutta tyévoimaa,
jolloin tyd teetetd&n mieluummin lisa-, yli- tai vuokratyona. Rekrytoinnin nakokul-
masta tyonantajapuoli kokee puolen vuoden koeajan riittavaksi tyontekijan sopi-
vuuden arviointiin. Selvityksessa tuli esille, ettd isoissa yrityksissa kierretdan in-
dividuaaliperustetta taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla, jolloin hankalat
tyontekijat irtisanotaan kollektiiviperusteilla. Individuaaliperusteita tulisi joidenkin

nakemysten mukaan alentaa ja niiden pitdisi olla kevyemmat kaikille yrityksille.
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Koetaan, etta taloudellista ja tuotannollista irtisanomiskynnysta pidetdén liian
helppona ja yksildperusteista irtisanomista liian vaikeana. Liiketoiminnan muu-
toksista ja taloustilanteen vaihteluista johtuen taloudelliset ja tuotannolliset irtisa-
nomisperusteet ovat merkittavampia yrityksille. Taloudelliset ja tuotannolliset irti-
sanomisperusteet pystytddn todentamaan, koska voitollinenkin yritys voidaan
lakkauttaa. (Tyo6- ja elinkeinoministerié 2018, 106—-107.)

5.2 Palkansaajapuolen nakemykset yhteistoimintalain uudistamisesta

Palkansaajapuolella koetaan, ettéa taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperus-
teita ei ole kaytdnnossa tarvetta perustella, jolloin irtisanomisen kynnys on erittain
matala myos kansainvalisesti vertailtuna. Taloudellisesti menestyva yritys voi ir-
tisanoa tuotannollisilla perusteilla ja my6s toiminnan uudelleenjarjestely koetaan
erittdin kevyeksi perusteeksi. Palkansaajapuolen mukaan taloudellisia ja tuotan-
nollisia irtisanomisperusteita kaytetddn myos yksiloperusteisissa irtisanomisissa.
Se milla perusteilla irtisanottavat ty6paikalla valitaan, ei ole ty6paikoilla avoimesti
tiedossa. Yhteistoimintaprosessien menettelytapavirheet korostuvat irtisanomis-
perusteiden sijaan. Palkansaajapuolella koetaan, etta kollektiiviperusteisissa irti-
sanomisissa henkildstén edustajilla tai henkilostolla ei ole aitoa vaikutusmahdol-
lisuutta. Tyon vahentymista tulisi perustella paremmin. Yrityksen kilpailutilanteen
ja toimintaympariston muutokset aiheuttavat liian helposti perusteet jatkuville tai
toistuville yhteistoimintamenettelyille. Tydnantajan nayttdtaakan tyon olennai-
sesta vahentymisesta tulisi palkansaajapuolen mielesta olla tiukempi. Koetaan
my0s, etta irtisanomisjarjestyksen tulisi olla lakisdéateinen. Tydsuhdeturva koe-
taan palkansaajapuolella erittéain merkittavana tyontekijaa suojaavana periaat-
teena ja erityisesti individuaaliperusteista irtisanomista niin merkittavana toimen-
piteend, ettei irtisanomisperusteita tulisi heikentdd. Palkansaajapuolen mukaan
muutosturva tulee pohtia laajempana kokonaisuutena osana kollektiiviperus-
teista irtisanomista ja kouluttamisvelvoitteelle ndhdaan merkittava laajentamis-
tarve. Myos tyollistamissuunnitelma tulisi laatia kaikille irtisanottaville. Korvausten
maara nahdaan erittain pienena perusteettomien irtisanomisten tilanteissa. (Tyo6-
ja elinkeinoministerio 2018, 107-108.)
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6 TyOvoiman kaytdn vahentamiseen liittyvien yhteistoimin-

taneuvotteluiden vaikutukset

6.1 Yhteistoimintaneuvotteluiden vaikutukset tyoyhteisoon

Tekniikan akateemisten tutkimuksessa Yhteistoiminnan henki hukassa: Koke-
muksia irtisanomisiin johtaneista yt-neuvotteluista asiantuntijaorganisaatiossa
(2014) tutkimuksen kohderyhmana olivat asiantuntijat, erityisasiantuntijat tai kes-
kijohdossa tydskentelevat ylemmat toimihenkil6t. Tutkimusta varten haastatellut
henkilot tyoskentelivat korkeaa koulutusta edellyttavissa tehtavissa asiantuntija-
organisaatioissa. Tutkimuksessa korostettiin sita, ettd on syyta pitaa mielessa
asiantuntijaorganisaation luonne, kun pohditaan kyseessa olevan tutkimuksen tu-
loksia yhteistoimintaprosessin vaikutuksista yrityksessa tai tyopaikalla. Yt-neu-
votteluiden vaikutukset ovat suurella todennakdisyydella erilaisia kuin esimerkiksi
teollisessa tuotanto-organisaatiossa. Tutkimuksesta ilmeni, ettd moni koki henki-
|6stdn sisaisten suhteiden kiristyneen yt-neuvotteluiden vuoksi. Noin kolmannes
tyOnantajavastaajista arvioi neuvottelusuhteiden kiristyneen ja henkilostévastaa-
jista noin puolet. (Bairoh, Hankamé&ki & Tapola 2014, 72.)

Tekniikan akateemisten tutkimuksen perusteella yhteistoimintaneuvottelujen vai-
kutukset yrityksessa tai tyOpaikalla voidaan jakaa lyhyt- ja pitkakestoisiin vaiku-
tuksiin. Yt-neuvottelujen alkaessa ilmeneva shokkivaikutus on lyhytkestoisista
vaikutuksista merkittavin. Se aiheuttaa tyonteon hairiintymisen yt-neuvottelujen
ajaksi, keskimaarin kuudeksi viikoksi. Tutkimuksessa ilmeni, etta asiantuntija-
tydssa vaadittava keskittymiskyky hairiintyy, kun edessa on irtisanomisen uhka.
Taoihin jaaville yt-neuvotteluista seuraa usein muutoksia toimenkuvassa, jolloin
koetaan oman tyon tulevaisuuden olevan vaakalaudalla. Yt-neuvotteluiden pitka-
kestoiset vaikutukset liittyvat tyontekijdiden ja johdon valisen luottamuksen ra-
pautumiseen. Pahimmassa tapauksessa tyonsa sailyttavat tyontekijat ajattelevat
yrityksen olevan vailla luotettavaa johtoa ja sitd kautta vailla onnistumisen mabh-
dollisuuksia tulevaisuudessa. Yt-neuvotteluprosessin toteuttamistavalla on vaiku-

tusta siihen, kuinka haitalliseksi tydntekijdiden vahentaminen osoittautuu
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yritykseen jaaville tyontekijoille. Tutkimuksesta ilmeni, etta tyontekijat kokivat tyo-
ilmapiiriin, motivaation, keskittymiskyvyn ja luovuuden heikenneen. Tutkimustu-
loksista nousi esille my6s se, etta tyontekijat kokevat, ettei irtisanotuksi tulemi-
seen vaikuta se, onko hoitanut tydnsa hyvin vai huonosti. Tama on otettava va-
kavasti, silla asiantuntijaorganisaation voidaan olettaa olevan toiminnallisesti eri-
tyisen herkka tallaisille negatiivisille vaikutuksille. On mahdollista, etta tyénantaja
VoI menettadd yt-prosessin aikana myos yrityksen kannalta merkityksellisia tyon-
tekijoitd, jotka paattavat vaihtaa tyonantajaa ja etsiva uuden tyopaikan muualta.
Edella mainituilla ongelmilla voi olla tuottavuutta ja tehokkuutta alentavia vaiku-
tuksia. Huonosti toteutettu yt-prosessi voi kaantya tarkoitustaan vastaan, jolloin
saastoja ja supistuksia saavutetaan lyhyella aikavalilla, mutta tuottavuuden ja te-
hokkuuden laskeminen ovat vaikutuksia, jotka nakyvéat pidemmalla aikavalilla.
Tutkimuksesta ilmeni, ettd huonosta yt-prosessista voi seurata negatiivinen
kierre. (Bairoh ym. 2014, 72.)

Helsingin Sanomat uutisoi, ettd yt-neuvotteluiden jalkihoito ja&a usein vajaaksi ja
negatiiviset vaikutukset jatkuvat jopa useita vuosia. Asiantuntijoiden mukaan ti-
lanne ei yleensa normalisoidu itsestaan. Yhteistoimintaneuvotteluiden lopputu-
loksena tyOpaikka voi sailya, mutta tyon ilo voi kadota. Irtisanominen on usein
kriisitilanne, mutta myos tyOpaikalle jaaminen voi olla raskaan neuvotteluproses-
sin jalkeen vaikeaa, toteavat asiantuntijat. Huomio tydpaikoilla kohdistuu muualle
kuin tyontekijéiden hyvinvointiin ja useilla tydpaikoilla yt-neuvotteluiden jalkihoito
jaékin vajaaksi. Neuvotteluiden jalkihoito olisi tarpeellista, silla yt-neuvottelut vai-
kuttavat organisaatiossa viela pitkaan paattymisensa jalkeen. Niilla tyopaikoilla,
joilla on ollut irtisanomisia, tyontekijdiden sairastavuus voi olla aiempaa korkeam-
paa jopa useiden vuosien ajan. Mikali kadonnut tydmotivaatio ei palaa ja ajatus
mahdollisesta seuraavasta yt-kierroksesta koetaan erityisen ahdistavaksi, kan-
nattaa harkita tyopaikan vaihtamista. On hyvin yleistd, etta ihmiset jaavéat tyopai-
kalle, vaikka kokevat siella olemisen hankalaksi. Usein paras ratkaisu tyytymat-
tomyyteen on se, etta uskaltaa tehda irtioton ja katsoa, olisiko jossain muualla
parempi olla. (Helsingin Sanomat 2014.) Ty6évoiman vahentamisen jalkeisia tyo-
jarjestelya suunniteltaessa tyon turvallisuus ja terveys ovat olennaisia tekijoita,

jotka tulee huomioida (Lamponen 2016, 165).
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Yt-prosessien ja irtisanomisten vaikutukset arvioidaan suomalaisissa yrityksissa
usein reilusti alakanttiin. HRM Partners selvitti syksylla 2014 irtisanomisiin liittyvia
kokemuksia Suomessa seké yritysten etta lahteneiden tyontekijoiden nakokul-
masta. Leadership Finlandin teettdman tutkimuksen mukaan yrityksissa on usein
liian ruusuinen kuva irtisanomisten vaikutuksista. Tutkimuksen pohjana olevat ky-
selyt toteutettiin seka henkildille, joiden tydsuhde oli paattynyt, etta yrityksille,
joista oli vahennetty tyontekijoita vuonna 2013. Kyselyyn vastasi 175 henkiloa
seka 44 tydnantajan edustajaa. Erotilanteen johtamista ei voi ulkoistaa hr-osas-
tolle. Yrityksen johdon on osallistuttava nayttamalla esimerkkia ja vietava proses-
sia eteenpdin. Esimiehet ovat avainasemassa, eika heita saa jattaa yksin vaati-
van prosessin keskelle. Tutkimuksen tuloksista ilmenee se, etté valtaosa yrityk-
sistd kokee hoitaneensa yt-prosessin hyvin tai erittdin hyvin, kun irtisanotuista
nain koki ainoastaan noin viidennes. Lahteneista tyontekijoista 16 % suosittelisi
edellista tydnantajaansa. Yrityksista noin kaksinkertainen maara uskoi irtisanot-
tujen suosittelevan heita jatkossa tybnantajana. Irtisanotuista 43 % kertoi yt-neu-
votteluiden alkamisesta tai omasta lahdostaan sosiaalisessa mediassa, jolloin
voidaan todeta, etté yt-prosessilla on myds merkittava maineriski yrityksen tyon-

antajakuvalle. (Leadership Finland 2014.)

HRM Partnersin outplacement-palveluista vastaava johtaja Sebastian Lindqvist
totesi, etté viime vuodet ovat olleet taloudellisesti vaikeita aikoja yrityksille. Irtisa-
nomisia on ollut niin paljon, etta tydntekijat ovat vasyneet epavarmuuteen. Yrityk-
sissa on puolestaan havaittavissa rutinoitumista toinen toistaan seuraaviin yt-
neuvotteluihin. Lindqvist toteaa, etta riskinéd on yt-prosesseihin turtuminen, jolloin
tyontekijan kunnioittaminen ja inhimillisyys voivat jaada lahes huomiotta. Yrityk-
set keskittyvat enemman liikketoiminnalliseen ja juridiseen nakékulmaan, ja koke-
vat onnistuneensa, kun liiketoiminnallinen ja juridinen puoli on hoidettu hyvin.
Tyontekija katsoo kokonaisuutta subjektiivisesti, jolloin suurin merkitys on silla
mitd yksittaiselle tyontekijalle tapahtuu. Lahiesimiehellda on ratkaiseva rooli, kun
tarkastellaan, millainen olo lahtevalle tyontekijélle jaa. Pienillakin asioilla voi olla
suuri vaikutus henkiléston kokemukseen yt-prosessista, ja taméa yritysten tulisi
huomioida puntaroidessaan yt-prosessia omasta nakokulmastaan. Lindqvistin
mukaan yritysten tulisin huomioida se, kuinka esimies suoriutuu ja kayttaytyy irti-

sanomiskeskustelussa ja kuinka keskusteluun on valmistauduttu. Esimiehelta
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vaaditaan paljon, ja yt-prosessissa ilmenee yrityksen johtamisen taso. Hyvina ai-
koina johtaminen on helppoa, mutta vaikeina aikoina esimiestydn onnistuminen
nahdaan konkreettisesti siing, kuinka esimies on lasné ja kuinka hén tukee alai-
siaan. (Leadership Finland 2014.)

Tutkimuksen tuloksissa nakyi myos jotain positiivista. Yrityksissa jatkavaa henki-
|6stoa tuetaan enemman kuin viisi vuotta sitten. Yritykset ovat huomanneet, etta
yt-neuvottelut vaikuttavat aina myds yrityksessa jatkavan henkiléston motivaati-
oon ja jaksamiseen. Jatkava henkildsto koki irtisanomisista aiheutuneen tydilma-
piirin heikentymisen noin 67 % yrityksista. Tutkimuksen tuloksista ilmeni myds,
ettd jatkavaa henkilostod tukevaa tyOnantajaa suositellaan todennékdisesti pa-
remmin tyonantajana. (Leadership Finland 2014.)

Suomen Yrittdjien vuonna 2010 toteuttaman yt-lakikyselyn raportissa todettiin,
ettd Suomen Yrittgjat vastusti yhteistoimintalain soveltamisalan laajentamista.
Y hteistoimintalain kokonaisuudistus tuli voimaan 1.7.2007 ja yt-lain soveltamisala
laajeni vuoden 2008 alusta lahtien koskemaan myos 20-29 henkil6a tyollistavia
yrityksia. Uusi yhteistoimintalaki katsottiin taltd osin tarpeettomaksi ja sen vaiku-
tusten ennakoitiin olevan haitallisia sek& yrityksille etta niiden henkilostélle. Ra-
portissa selvitettiin yritysten ndkemyksia yt-lain vaikutuksista Suomen Yrittgjien
jasenyrityksille helmikuussa 2010 tehdyn kyselyn perusteella. Vastaava kysely
tehtiin myods joulukuussa 2007 juuri ennen yt-lain voimaantuloa. Uudella kyselylla
haluttiin vertailla ennen yt-lain laajentumista realisoituneita ja odotettavissa olevia
vaikutuksista lopulta toteutuneisiin vaikutuksiin. Raportin perustana oleva yritys-
kysely kohdennettiin lain vaikutusten kannalta tarkeimpiin yritysryhmiin. Naita
ovat 10-19 henkil6a tyollistavat yritykset, joiden osalta haluttiin selvittaa, kuinka
saannokset vaikuttavat yt-lain soveltamisrajan tuntumassa. Toinen ryhma oli yt-
lain piiriin tulleet 20—29 henkildn yritykset. Vahintaan 30 henkilon yrityksilta kysyt-
tiin vertailun vuoksi toisaalta niiden kokemuksia lain toimivuudesta ja toisaalta
nakemyksid sdannodsten soveltamisalan laajentamisesta. (Suomen Yrittgjat
2010.)

Suomen Yrittdjien lakikyselyn pohjalta koottu raportti osoitti, etta yt-lailla oli hai-

tallisia vaikutuksia yritysten toimintaan ja strategisiin ratkaisuihin. Kaikissa
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yritysryhmissé katsottiin, ettéa yhteistoimintalaista aiheutui enemman kustannuk-
sia kuin hyotya. Alle 20 henkil6a tyollistavista yrityksista noin 40 prosenttia arvioi
jattavansa tulevaisuudessa henkilostoa lisaamatta yt-lain vuoksi. Naista yrityk-
sista yli 20 prosenttia ilmoitti jo jattaneensd palkkaamatta henkiléstdd nimen-
omaan yt-lain vuoksi. Yt-lain kaltaiset saadokset johtavat siihen, etta yritykset ei-
vat voi kehittda toimintaansa lilkketoiminnan tarpeista lahtien. Vastauksista ilmeni,
ettd alihankinta, epatyypilliset tydsuhteet ja vuokratydvoiman kayttaminen lisdéan-
tyvat, kun yritysten kasvuedellytyksid heikennetaan. Toisaalta yt-lailla ei katsottu
olevan vaikutusta ilmapiiriin ja yhteisten asioiden hoitamiseen. (Suomen Yrittajat
2010.)

Pienissa yrityksissa tydnantajan ja tyontekijoiden kanssakayminen on tiivista ja
keskinaiset suhteet hyvat. Muodollinen menettely voi jaykistaa kanssakaymista
ja saattaa jopa heikentdéa suhteita. Asioiden hoitaminen ei parane muodollisten
menettelyiden kautta, mutta byrokratia ja kustannukset kasvavat. Nain ollen hyo-
dyt jaavat kustannuksia pienemmiksi. Kyselyssa ilmeni, ettd yhteistoimintalain
tuomat muodollisuudet ja mahdolliset sanktiot muotovirheista toimivat esteena tai
ainakin hidasteena yritysten kasvulle. Samalla ne lisaavat etenkin alihankinnan
ja vuokratydvoiman kaytt6a, joka tapahtuu organisaation kasvun ja pysyvien ty6-
suhteiden kustannuksella. (Suomen Yrittajat 2010.)

Yt-prosessin toimivuus kuvastaa organisaation henkiléstdpolitiikkaa, kulttuuria ja
arvoja seka henkilostopaallikdiden ja esimiesten ammattitaitoa (Puntari & Roos,
44). Irtisanomistilanteessa johtajalla on ristiriitainen tehtava. Johtajan on oltava
samaan aikaan kirvesta heiluttava soturi ja huolta pitavéa seka luotettava johtaja.
On havaittu, etta taloudellisesti tuottavin on myétatuntoinen organisaatio, jossa
toteutuu myoétatuntoinen johtajuus. Irtisanomiset aiheuttavat tydnantajaan koh-
distuvan kielteisen reaktion irtisanotuissa vaistamatta. Olennaista on, kuinka joh-
taja osaa tiedottaa irtisanomisen perusteista ja huomioida aiheutetun menetyk-
sen kielteiset vaikutukset seka reaktiot ja niiden kohtaamis- ja tyostamistarpeet.
Mikali menetys pystytaan perustelemaan uskottavasti, ymmarrettavasti ja selkea-
sanaisesti kasvotusten, on irtisanottujen selviytyminen ja iskun vastaanottaminen
helpompaa. Irtisanotut kokevat henkisen epdvarmuuden raskaana. Monen irtisa-

notun kohdalla pitkan tyosuhteen yllattdva paattyminen tuntuu kohtuuttomalta ja
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kohtuuttomuus koetaan epaoikeudenmukaisena ja selviytymista estavana teki-
jana. Irtisanomiset ovat nykyisin pysyva ilmio ja on havaittu, ettéd kuluttajien suh-
tautumisella yrityksiin on myos taloudellista merkitysta, taman takia tydnantajat
pyrkivat hoitamaan organisaatiomuutoksia entistéd hienovaraisemmin. Vastuun
ottaminen irtisanottuja kunnioittavasta kohtelusta kuuluu vastuuntuntoiseen joh-
tamiseen. Vakavan sairauden diagnoosin antaminen potilaalle on vaikeaa ladka-
rille ja irtisanominen on samalla tavalla vaikeaa johtajille ja esimiehille. llman pit-
kaa ja monipuolista tyduraa ja elamankokemusta seka erityista henkilokohtaista
koulutus- ja tyénohjausprosessia monellakaan ei ole irtisanomiseen riittavia val-
miuksia. (Poijula & Ahonen 2007, 191-195.)

Tyo6lainsaadannon liséksi henkilostoon liittyvia sopeuttamistoimenpiteitd tarkas-
tellaan kahdesta muusta nakdkulmasta: liiketoiminnan ja ihmisten johtamisen
kautta. Vaikeasta liiketaloudellisesta tilanteesta selviaminen edellyttaa vaativia-
kin toimenpiteitd. Samanaikaisesti on varmistettava, ettd normaali liiketoiminta
sujuu ja asiakkaiden palvelut eivat vaarannu edes yt-neuvotteluista tiedottaessa
tai irtisanomisten toteuttamispaivana. Lahes kaikki liiketoiminta on nykyaan hen-
kilostoriippuvaista ja siitdkin syysta kolmas nakdkulma on tarkead huomioida jo
saastotoimenpiteiden suunnitteluvaiheessa. On tarkeaa huomioida, miten ihmi-
sistd saadaan paras esiin myos haasteellisina aikoina. Lainmukaiset toimintata-
vat ja menettelyt seka selkeé viestintd ja konkreettiset perustelut kaikissa tilan-
teissa auttavat, mutta lopulta kyse on kuitenkin ihmisten oikeudenmukaisesta
kohtelusta, kunnioittamisesta ja arvostamisesta. Muutokset onnistuvat perem-
min, kun henkilostd ei koe olevansa ainoastaan muutoksen kohteena, vaan voi
my0Os osallistua siihen omalta osaltaan. Tuotannollisista ja taloudellisista syista
toteutettavissa yt-neuvotteluissa tapahtuu paljon tunnetasolla. Henkiloston so-
peuttamistoimenpiteet vaativat organisaatioiden johdolta, henkilostdasioiden pa-
rissa tyoskenteleviltd ja [&hiesimiehiltd paljon erityisosaamista. (Hyppanen 2013,
13)

Tiina Martelius-Lounialan vaitoskirjassa Siina pitaa olla vaha teflonii -Tunnekoke-
muksia johtajana irtisanomistilanteessa (2017) tarkasteltiin taloudellisista ja tuo-
tannollisista syista tapahtuvien yhteistoimintamenettelyjen kautta syntyneita irti-

sanomistilanteita suomalaisissa yrityksissa, jotka tyollistavat yli 20 tyontekijaa.
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Yritykset ovat alkaneet ndhda myads irtisanomisten hoitamistapoihin ja kaytantei-
siin liittyvat taloudelliset vaikutukset ja sen, miten ne vaikuttavat muun muassa
ihmisten mielikuviin yrityksistéa. Martelius-Lounialan tutkimuksen tuloksien poh-
jalta voidaan todeta, etté johtajille tulisi suunnata jatkossa enemman koulutusta
irtisanomisprosessien lapiviemiseen. Koulutuksessa tulisi kiinnittdd huomiota
etenkin johtajan tunnekyvykkyystaitoihin irtisanomistilanteessa. Irtisanomisia hoi-
tavat johtajat tarvitsevat myds enemman sosiaalista tukea sekad mahdollisuuksia
irtisanomisten mukanaan tuoman negatiivisen henkisen kuormituksen jakami-
seen. (Martelius-Louniala 2017, 165-166.) Esimiesten valmentaminen irtisano-
mistilanteita varten on tarke&a. Irtisanomistilanne on aina haastava seka irtisano-
jalle ettad irtisanottavalle. (Joki 2018, 199.) Johtajan ei tarvitse olla terapeutti tai
tyonohjaaja, mutta johtajalta on |0ydyttava taitoa ja osaamista vaikeissakin vuo-
rovaikutustilanteissa keskusteluun. Johtajalla on myds oltava tietoa eri vaihtoeh-
doista, jotta han voi tarpeen vaatiessa ohjata tyontekijan eteenpain. (Jabe 2010,
127.)

Tyytyvainen ja luottava henkildkunta on tehokkain. Jotkut yritykset kayvat Yt-neu-
votteluja useasti lyhyen ajan sisalla, jotkut jopa vuosittain. Jatkuva pelko ja muu-
tosten uhka luovat epavarmuutta ja heikentavat henkiloston luottamusta ja luo-
vuutta. (Toivola 2010, 182.) Irtisanomisia on tapahtunut paljon viime vuosien ta-
loudellisesti vaikeina aikoina ja ihmiset ovat vasyneet epavarmuuteen. Yrityk-
sissa on havaittavissa rutinoitumista jatkuviin yhteistoimintaneuvotteluihin. Yh-
teistoimintaprosesseihin turtuminen aiheuttaa riskin, jolloin inhimillinen puoli ja
yksilon kunnioittaminen voivat jaada liian vahalle huomiolle. Yritysten fokus on
enemman juridisessa ja liiketoiminnallisessa nakdkulmassa kuin inhimillisesséa
nakokulmassa. Irtisanomistilanteiden ja niiden seurausten hoitamisessa vastuu
on yrityksella, yksittaisilla ihmisilla seka yhteiskunnalla. Yritys vastaa siita, etta
irtisanomistilanteet hoidetaan kohtuutonta haittaa aiheuttamatta: ihmisia tulee
kohdella ihmisind, ei tuotantohytdykkeina. Oikeudenmukaisen ja kunnioittavan
kohtelun lisaksi yrityksen tehtava on auttaa irtisanottavia toipumaan vastoinkay-
misesta ja sijoittumaan uudelleen tydelamaan. Nain ollen yrityksen on hoidettava
irtisanomistilanteet eettisesti hyvaksyttavalla tavalla. Yrityksen nakokulmasta
vastuuta irtisanomistilanteesta ei tulisi pitaa taakkana. Kun yritys kantaa vas-

tuunsa se on yrityksen intressien mukaista ja hyvéksi liiketoiminnalle, koska
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vastuun kantaminen irtisanomistilanteessa parantaa yrityksen tydnantajakuvaa
ja mainetta seka yrityksessa edelleen tydskentelevien tydntekijoéiden motivaatiota

ja sité kautta tyon tuottavuutta. (Kurten & Waaralinna 2015, 18, 21.)

Muutostilanteiden yhteydessa epavarmuus lisdantyy ja luottamus vahenee. Mi-
kali yrityksen strategiana on hyvan yrityskuvan sailyttaminen, on keskeistéa se,
miten ihmisia kohdellaan irtisanomistilanteissa. Oikeudenmukaisuus korostuu
vaikeina aikoina. Jos yksi organisaation arvoista on luottamus, on irtisanomisti-
lanteessa oltava avoin ja suora. On osoitettava aitoa kiinnostusta irtisanottavaa
kohtaan ja pahoiteltava tilannetta. Asioista voi ja pitdd puhua suoraan ja jama-
kasti, mutta on tarkead, etta irtisanottava kokee, etta hanesta valitetd&n. Jos tyon-
tekijat kokevat irtisanomiset epdoikeudenmukaisena, se vaikuttaa yrityksen ima-
goon. (Jabe 2010, 126-127.)

6.2 Yhteistoimintaneuvotteluiden vaikutukset tyontekijaan

Tybvoiman kaytdn vahentamiseen liittyvilla yhteistoimintaneuvotteluilla on useita
seka lyhyen aikavalin ettd pitkan aikavalin vaikutuksia henkildst6on. Neuvottelut
vaikuttavat yrityksen tuottavuuteen, tyontekijoiden tydémotivaatioon, ty6ilmapiiriin,
sairauspoissaoloihin, tydhyvinvointiin, tydnantajamielikuvan heikkenemiseen ja
pahimmassa tapauksessa, jopa tuhoutumiseen. Lisaksi tyontekijdiden luottamus
ja sitoutuneisuus tybnantajaa kohtaan heikkenee. Yritys voi menettaa avaintyon-
tekijansa, tyon tuottavuus ja ty6teho laskee ja tyon kuormittavuus voi kasvaa,
koska joudutaan opettelemaan uusia tyotehtavia seka tydmenetelmia toiminnan
uudelleen organisoinnin vuoksi. Tyonantajan tuki poisléahteville tydntekijoille on
tarkeaa. Toiden etsiminen yrityksen sisélta, lahtopaketit, uudelleensijoittumisval-
mennukset sekd muuttoavustukset ovat investointeja yritykselle. Vaikka ne ai-
heuttavat yritykselle kuluja, on huomioitava se, ettd myos ahdistuneet ja pelok-
kaat tyontekijat aiheuttavat kuluja tydantajalle. Nailla tukitoimilla pyritdén luo-
maan positiivista tydnantajamielikuvaa, ja sita kautta luodaan tdihin jaavalle hen-
kilostolle luottamuksen ilmapiirid ja tuodaan esille, etta tydntekijoita ei jateta yksin

ja ilman tukea vaikeassa tilanteessa. (Kauppalehti Optio 2013, 66—69.)
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Tekniikan akateemisten tutkimuksessa Yhteistoiminnan henki hukassa: Koke-
muksia irtisanomisiin johtaneista yt-neuvotteluista asiantuntijaorganisaatiossa il-
meni, etta yt-neuvottelujen vaikutukset nakyvét henkilokohtaisella tasolla muun
muassa osittaisena tyontekijan toimintakyvyn lamaantumisena yt-neuvottelujen
ajaksi. Huoli omasta tulevaisuudesta nousee esille ja yt-neuvottelujen aikana
tyontekijat pohtivat usein mahdollisuuksia siirtyd toisen tyonantajan palveluk-
seen. Omalla tehokkaalla tydskentelylla tai vastuunotolla ei koeta olevan vaiku-
tusta tyOpaikan sailymiseen. Irtisanotuille yt-prosessi konkretisoituu reilun kuu-
den viikon odottelun jalkeen irtisanomisen toteutumiseen. Irtisanominen koetaan
usein raskaaksi, mutta irtisanomisen kasittelyn jalkeen kuitenkin osa irtisanotta-
vista kokee helpotusta etenkin, jos omissa ajatuksissa on jo aiemmin pohtinut
yrityksesta lahtemistd. Jotkut haastateltavat pitivat irtisanomista jopa omaa
uraansa eteenpadin vievana tekijana: oma ty6 on voinut tuntua olleen vailla tule-
vaisuuden nakymia, ja tapahtunut muutos pyritdan kayttamaan hyoddyksi omalla
uralla. Henkilékohtaisen tason vaikutusten kannalta ajatellen olisi suositeltavaa,
ettd nykyisia yt-neuvottelukaytantdja kehitettaisiin henkiléston arvioita huomioi-

vaan suuntaan. (Bairoh ym. 2014, 72-73.)

Yrityksiin jaaneiden henkildiden tilanne ei ole tutkimuksen perusteella yksin-
omaan positiivinen. Asiantuntijoina tyoskentelevat kokevat yt-neuvottelujen ne-
gatiiviset jatkovaikutukset. Mikali yt-neuvottelut toistuvat pian, silla on heikentavia
vaikutuksia siihen uskovatko tyontekijat yrityksen johdon kyvykkyyteen. Yrityksiin
jaaneiden kohdalla tyon henkilokohtainen merkityksellisyys véahenee, ja myds yri-
tyksen tulevaisuudenndkymiin suhtaudutaan epailevasti. Toistuvat yt-neuvottelut
aiheuttavat muutoksia yrityksiin jaaneille ja mahdollisesti siirtymisia yksikodiden
valilla tai jopa ulkoistamisia. Tyopaikka voi séilya, mutta tyéolot sailyvat harvoin
ennallaan. Toistuvat yt-neuvottelut aiheuttavat pahimmillaan negatiivisuuden
kierteen, jolloin onnekkaina voidaankin pitaa niitd, jotka paasivat irtisanomisen
my0ota pois. (Bairoh ym. 2014, 72—-73.)

Irtisanomisten kohdatessa tydyhteison muutos kohdistuu myos tydpaikkansa sai-
lyttaviin. Tyotehtavid jaetaan mahdollisesti uudella tavalla ja tydkuorma kasvaa.
Uuteen tiimiin sopeutuminen ja uudet tydtavat ja toimintaprosessit vaativat so-

peutumista. Tyohon tulevat uudet elementit vaativat vastapainoksi rutiineja, jotka
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suojaavat tyontekijdd muutostilanteissa. Muutosten jalkeen tydvireen palautu-
miseksi on tarkeaa, etta tyontekijalla on kasitys omasta perustehtavastaan ja sen
merkityksesta tdiden sujumiselle. Epaluottamuksen ilmapiiri paasee vallalle, mi-
kali tyontekijat kokevat tehdyt paatokset ja tydntekijoiden kohtelun epéoikeuden-
mukaisena. (Tyo0, terveys, turvallisuus 2014, 11.) YT-neuvottelut koskevat siis
myos jaljelle jadnytta henkilostod. Tyypillisia tunteita ovat suru irtisanottujen ty6-
kaverien puolesta, huoli kasvavasta tydmaarasta ja pelko mahdollisesta uudesta
yt-kierroksesta. Tunnetaan myds huonoa omaatuntoa siitd, ettd oma tyopaikka
sailyi, vaikka yhta patevaksi koetulle kaverille kdvi huonommin. Pahimmillaan yt-
neuvottelujen negatiiviset kerrannaisvaikutukset heijastuvat ihmisten tyémotivaa-
tioon, tydtehoon seka organisaatiokulttuuriin jopa useiden vuosien ajan. Irtisa-
nomisten jalkihoito vaatii johdolta tavoiteorientoitunutta, rohkeaa seka empaat-
tista toimintaa. (ProMotive 2018.)

Yt-neuvotteluiden negatiiviset jalkivaikutukset tulivat esiin esimerkiksi Tekniikan
akateemisten julkaisemassa tutkimuksessa, jossa kasiteltiin luottamushenkil6i-
den ja ylempien toimihenkildiden kokemuksia yt-neuvotteluista. Vaikutukset tyo-
motivaatioon ovat selkeat. Moni tekee enda vain valttamattomimman tyon eika
halua venya tyonantajansa hyvéaksi. Kun tyontekijditason ammateissa yt-neuvot-
telut herattavat huolen ennen kaikkea toimeentulon sailymisestéa asiantuntijaty6ta
tekevien keskuudessa yt-ilmoituksen seurauksena on usein kyynisyys, joka jat-
kuu, vaikka tyopaikka saastyisikin. YT-neuvottelut myods korostavat johdon ja
tyontekijoiden valistd vastakkainasettelua tyopaikoilla. Yksi tarkeimmista teki-
joistd on oleellisen tiedon valittaminen tyontekijoille. Usein voidaan kokea sattu-
manvaraisena se, kuka irtisanotaan ja milla perusteella. Luottamus johtoon pysyy
parempana, jos paatoksista informoidaan ja ne pystytaan perustelemaan. Tyon-
tekijoilla tulisi olla mahdollisuus tilanteiden purkamiseen esimerkiksi sité varten
jarjestetyissa keskustelutilaisuuksissa. Kun pettymys on saatu kasiteltyd, on
mahdollista siirtya eteenpain. Tyontekija on itse avainasemassa eteenpain paa-
semiseksi. Jokainen kantaa vastuun siitg, siita, etta tekee asioita, jotka auttavat

omaa selviytymista ja ettei katkeroidu ja passivoidu. (Helsingin Sanomat 2014.)

Tybvoiman kaytdon vahentamiseen liittyvat yhteistoimintaneuvottelut aiheuttavat

laajan tunteiden Kkirjon tydpaikan henkilostossa. Tyoteho voi heikentya
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tyokavereiden menettamisen aiheuttaman surun takia. Myos pelko oman tydpai-
kan menettamisesta jatkossa heikentaa tyttehoa. Usein tydpaikkansa sailyttanyt
tyontekija tuntee syyllisyytta siita, ettd oma tyopaikka sailyi, mutta tydkaverin ei.
(Tyo, terveys, turvallisuus 2014, 11.) Kokemukset siitd, etta irtisanominen tai lo-
mautus on mahdollinen seké ndkemykset uuden tyén lIoytdmismahdollisuuksista,
kertovat yleisesta tyomarkkinatilanteesta. Tydolojen kannalta epavarmuus tyon
jatkumisesta on psykososiaalinen stressitekija. Vaikka oma tyd sailyisikin, pit-
kadan jatkuessa epavarmuuden kokemukset heikentdvat hyvinvointia ty0ssa ja

niilla voi olla terveysvaikutuksia. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2014.)

Irtisanottujen lisaksi tyokriisin vaikutukset kohdistuvat myods tyopaikalle jaavaan
henkilostoon. Tutkimusten mukaan rajut ja suuret irtisanomiset aiheuttavat ter-
veysongelmia myds niille, jotka sailyttavat tyopaikkansa. Sairauspoissaolot li-
saantyvat, psyykenladkkeiden kayttd seka ja tuki- ja liikuntaelinsairastavuus kas-
vavat. Tyopaikalle jaavien terveysongelmien taustalla on useita tekijoita. Tyoteh-
tavat voivat muuttua ja tydmaara kasvaa, kun tyétehtavéat organisoidaan uudel-
leen irtisanomisten jalkeen. Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon voivat vahen-
tya téiden uudelleen jarjestelyn yhteydessa. Epavarmuus lisdantyy ja mieleen jaa
pelko siita, onko itse mahdollisesti irtisanottavien joukossa seuraavalla kerralla.
Tyo6tehtavien yksipuolistuessa ja paatoksentekoon osallistumisen vahentyessa
myoOs terveysriskit lisdantyvat. Kielteiset vaikutukset voivat nakya organisaa-
tiossa viela useiden vuosien ajan henkilostévahennysten jalkeen. (Saarelma-
Thiel 2009, 45-47.)

Tyopaikalle jaavan henkiléston on vahennysten jalkeen sopeuduttava ja moti-
voiduttava uuteen sosiaaliseen tilanteeseen. Sopeutumistarvetta voi aiheuttaa
my6s mahdollinen uusi johto, uudet tydparit sekéa tyéryhmat. Uudelleen ryhmaan-
tyminen seka tuloksellinen yhteistoiminta vaativat aikaa. Tyohon jaaneita voi vai-
vata syyllisyyden tunne ja tyokavereiden menettdminen voi aiheuttaa surua ja
heidan irtisanomisensa voidaan kokea vaaryytena. Tyoyhteison jasenten keski-
nainen luottamus voi kéarsid henkilostovahennysten yhteydessa. Irtisanomisten
yhteydessa tyOpaikalta katoaa arvokasta hiljaista tietoa ja tydyhteison ammatti-
taitoa. Merkittavat yhteistyo- ja asiakassuhteet voivat katketa lahtevien tyonteki-

jéiden mukana irtisanomisten yhteydessa. (Saarelma-Thiel 2009, 45-47.)
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Jatkuvat organisaatiomuutokset ja epavarmuus oman tyon ja tydpaikan tulevai-
suudesta heikentavat tyontekijoiden sitoutumispohjaa. Kiire, aikapaine, yrityksen
kova kilpailutilanne, sijoittajien karsimattomyys, vahaiset resurssit seka henkilos-
topula vaikuttavat henkiloston tyémotivaatioon. Lisaksi tydmotivaatioon vaikutta-
vat muun muassa oikeudenmukaisuus ja toisen ihmisen kunnioittaminen. Epa-
varmuus organisaation tulevaisuudesta ja omasta tyopaikasta heijastuu tyonteki-
joihin ja toistuvat Yt-neuvottelukierrokset voivat aiheuttaa sen, etta osa tyonteki-
joista harkitsee toista lahtemista. Kun tyontekijoita joudutaan irtisanomaan ja ta-
loudellinen tilanne on tiukka, tulee kiinnittaa erityista huomiota jaljelle jadvan hen-
kiloston tyohyvinvointiin. (Pyoria 2012, 41, 45-48.)

Poislahteneiden sosiaalisen paaoman korvaaminen voi olla vaikeaa. Toista pois
lahteneen tydntekijan sosiaalinen merkitys tydyhteisdlle voi olla suuri ja vaikutuk-
set voivat ndkya myos henkilon likketoiminnassa hyddynnetyissa verkostoissa.
(Hyppanen 2013, 103.) Irtisanottu ei katoa jonnekin, mista ei ole paluuta. On
erittdin todennédkdista, etta erilaisten verkostojen, asiakkuuksien, yhteistydneu-
vottelujen strategisten liittymien ja ulkoistamisen takia voi syntyy uusia kytkent6ja
entiseen tydantajaan. Nain ollen hyvin tai huonosti hoidetulla irtisanomistilan-
teella on merkitystéa. Irtisanottu voi kokea saaneensa laht6toivotuksena joko hy-
vasti tai ndkemiin-toivotuksen. Nakemiin menettelyn voidaan sanoa rinnastavan
hyvin suoritetun rekrytoinnin ja arvokkaasti hoidetun lahtemisen yhta tarkeiksi,
molemmissa korostuu ihmisen arvostaminen. (Kurten & Waaralinna 2015, 191
192))

Yt-neuvottelujen alkaessa ilmeneva shokkivaikutus on lyhytkestoisista vaikutuk-
sista merkittavin. Yt-neuvotteluiden pitkakestoiset vaikutukset liittyvat tydontekijoi-
den ja johdon valisen luottamuksen rapautumiseen. Huonosti toteutettu yt-pro-
sessi voi kaantya tarkoitustaan vastaan, jolloin sdastdja ja supistuksia saavute-
taan lyhyella aikavalilla, mutta tuottavuuden ja tehokkuuden laskeminen ovat vai-
kutuksia, jotka nékyvat pidemmalla aikavalilla. (Bairoh, Hankamaki & Tapola
2014, 72.) Luottamusta voidaan sanoa yhteistoiminnan kulmakiveksi. Yhteistoi-

minta on vaikeaa ilman Iluottamusta. Luottamuksen rakentamisessa



51

keskusteleminen nousee ensiarvoisen tarkeaksi tekijaksi. Luottamusta rakenne-

taan pitamalla kiinni sovituista asioista. (Haavasoja 2011,19.)

7 Pohdinta

Tama opinnaytetyd koostuu kahdesta osiosta ja tyon tarkoituksena oli muodostaa
kattava kasitys tyovoiman kayton vahentamiseen liittyvista yhteistoimintaneuvot-
teluista seka niiden vaikutuksista tyontekijaan. Tutkimus toteutettiin lainopillisena
tutkimuksena, jossa kaytettiin lisaksi oikeussosiologiaa. Oikeussosiologian avulla
selvitettiin tyévoiman kayton vahentamiseen liittyvien yhteistoimintaneuvottelui-
den vaikutuksia tyontekijaan. Aineistona kaytettiin aiheesta julkaistuja tutkimuk-
sia, raportteja ja kirjallisuutta. Lahteita kaytettiin oikeuslahdeopin mukaisessa jar-
jestyksessa. Teoreettisessa tietoperustassa kaytettiin lakien ja lain esitdiden li-
saksi lahteind oikeuskirjallisuutta seka oikeustapauksia. Lisaksi opinnaytetydssa
kaytettiin lahteena tutkimuksia, raportteja seka artikkeleita, joiden avulla tydhén
saatiin oikeussosiologinen nakokulma. Lain valmisteluaineistoja kaytettiin tutki-
muksessa selventdmaan lainkohtia ja oikeustapauksilla puolestaan tuotiin esille
tydvoiman kayton vahentamiseen liittyvissa yhteistoimintamenettelyissa ilmen-

neitd ongelmia.

Omassa lahipiirissani on muutaman viime vuoden ajan keskusteltu paljon yt-neu-
votteluiden herattamista tunteista ja ajatuksista, koska yhteistoimintaneuvottelut
ovat koskettaneet omaa lahipiiriani laajasti. Lahes jokaisen tydpaikalla on kayty
yt-neuvotteluja, joissakin tapauksissa moneen kertaan. Joidenkin kohdalla yt-
neuvottelut ovat johtaneet lomautuksiin ja osa on joutunut jopa irtisanotuksi. L&-
hipiirin kanssa kaydyissa keskusteluissa nousi esille juuri yt-neuvotteluihin liittyva
negatiivinen mielikuva; kukaan ei sanonut neuvottelujen tietdvan ainakaan mi-
taan hyvaa. Epatietoisuus ja liilan vahainen tiedon saaminen nousivat myds esille:
monet ovat kokeneet, etta tydnantaja pimittaa tietoa jopa tahallaan. Yt-neuvotte-
lut aiheuttavat stressid, ahdistusta seka epatietoisuutta. Moni joutuu miettimaan,
kuinka selvida taloudellisesti, mikali joutuu lomautetuksi tai pahimmassa tapauk-

sessa jopa irtisanotuksi. TyOnantajalta toivotaan avoimuutta ja asioiden
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sanomista suoraan. Jos perheessa toinen puolisoista on jo lomautettu tai irtisa-
nottu ja kyseessa on asuntovelallinen lapsiperhe, huoli toimeentulosta on luon-
nollisesti suuri. Moni joutuu miettimaan mahdollisen irtisanomisen kohdatessa,

joutuuko kenties kouluttautumaan kokonaan toiselle alalle.

Entisella tyopaikallani puhuttiin mahdollisista lomautuksista ja irtisanomisista
saastotoimenpiteisiin ja tyopaikalla tapahtuviin uudistuksiin liittyen. Huhujen kas-
vaessa luottamusmies kavi jokaisessa tyOpisteessa tiimipalaverin yhteydessa
kertomassa sen hetkisesta tilanteesta ja rauhoitteli tyontekijoita. Luottamusmie-
hen vierailu rauhoitti tilannetta hieman, mutta silti osa koki, etta jotain tietoa sa-
laillaan mahdollisesti edelleen. On erittain hyva, etta lainsdadantd méaarittelee ra-
jat yt-toiminnalle. Olisi tarkeaa, ettd neuvottelut sujuisivat yhteisymmarryksessa
ja asioista pystyttaisiin keskustelemaan. Tyontekijapuolelle tulisi antaa mahdolli-
suus tuoda esille omat mahdolliset ehdotuksensa lomautusten ja irtisanomisten
valttamiseksi sekd minimoimiseksi. Tyontekijoilla voi olla yrityksen toimintapro-
sessien kehittamiseen ja tehostamiseen liittyvaa tietoa, jota tulisi hyodyntaa tyo-
voiman kayttda vahennettdessa. Asioista tiedottaminen, avoin keskustelu, mah-
dollisten vaihtoehtojen etsiminen irtisanomisille ja tyontekijéiden huomioon otta-
minen prosessin kaikissa vaiheissa ovat erittain tarkeita asioita. Erityisesti enna-
kointi on tarkeé asia, johon tulisi kiinnittd& enemman huomiota tyopaikoilla. Tyon-
antajan jarjestaman tuen merkitysta lomautusten ja irtisanomisten kohdatessa ei

tule unohtaa.

Tutkimus heratti paljon ajatuksia ja kysymyksia. Se sai minut pohtimaan sita,
kuinka nykypéaivan nopealla tahdilla muuttuva tydelama ja yhteistoimintalaki toi-
mivat talla hetkella yhteen— vai toimivatko ne? Lainsaadantéprosessit ovat hitaita,
ne vaativat valtavan maaran byrokratiaa ja eri tydvaiheita. Tyoelama elaa jatku-
vassa muutoksessa ja lain tulisi pysya muutoksessa mukana, jotta pystyttaisiin
turvaamaan tyontekijoille oikeudenmukainen kohtelu ja jokaisen tyontekijan oi-

keusturva tydpaikalla toteutuisi.

Usein tuntuu, etta inhimillisyys on unohdettu ja p&éroolissa on kannattavuus ja
tuloksen tekeminen. Esille nousee kysymys siita, kuinka yhteistoimintalakia voi-

taisiin muuttaa, jotta siitd saataisiin toimivampi laki, joka palvelisi seka tyénantajia
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ettd tyontekijoita huomioiden nykypaivan tyéelaman vaatimukset. Ty6elamé on
jatkuvassa ja nopeatempoisessa muutoksessa ja tarvitaan yhd enemman muu-
tosjohtamista, osaamisen johtamista, prosessien kehittamista ja tehostamista
seka tyontekijoiden motivointia jatkuvien muutosten keskella. Usein nousee esille
kysymys, kuinka saadaan henkildsté uskomaan parempaan huomiseen jatkuvien
yt-neuvottelujen keskella. Tutkimusaineistosta nousi usein esille se, etta yhteis-
toimintaneuvottelut ovat paasaantoisesti tiedotusmenettelyt. Ta&ssa on varmasti
viela paljon parantamisen varaa. Tutkimusaineistona kaytetyistéa tutkimuksista,
raporteista ja kirjallisuudesta nousi selkeasti esille se, ettd organisaation johdon
vuorovaikutus henkildstén kanssa, avoimuus, informaation kulku ja asioista tie-
dottaminen ovat avainasemassa, jotta saataisiin aikaan toimivampi yhteistoimin-

tamenettelyprosessi.

Tybvoiman kayton vahentamiseen liittyvien yhteistoimintaneuvotteluiden vaiku-
tukset ovat suurimmaksi osaksi negatiivisia. Kuten useammassa lapikaymassani
tutkimuksessa ilmeni, nykyinen yhteistoimintalaki voi jopa estaa yritysten toimin-
nan kasvua ja laajentumista. Yritykset kokevat nykyisen yhteistoimintalain byro-
kraattisena ja monimutkaisena, eivatkd sen vuoksi palkkaa lisaa tyontekijoita.
Jotta talouskasvua tapahtuisi, Suomi tarvitsee uusia yrittdjia ja jo olemassa ole-
vien yrittdjien tulisi pystya palkkaamaan uutta tyévoimaa. Perehtyesséani useisiin
nykyisen yhteistoimintalain toimivuutta kasitteleviin tutkimuksiin, raportteihin ja
artikkeleihin, voi mielestani todeta, ettd lain uudistusty6 olisi enemman kuin tar-
peellinen seka tyontekijdiden ettéd tydnantajien nakokulmasta. Mielestéani jo tasta
syysta olisi lahdettava muuttamaan yhteistoimintalakia sellaiseen suuntaan, etta
se vastaisi nykypaivan tydelaman tarpeisiin ja olisi toimiva kehittdmisen tytkalu
seka pienyrittajille etta suuryritysten johdolle. Yritysmaailmassa vallitsee téalla het-
kelld jatkuvan muutoksen seka toiminnan tehostamisen henki ja mielestani myos
yhteistoimintalain tulisi jatkossa vastata muuttuneen ty6elaman tarpeisiin. Yritys-
ten toiminnan kannattavuus ja kustannustehokkuus ovat yritysmaailmassa avain-
asemassa, ja se mita viivan alle jaa, tuntuu usein olevan ainoa asia, jolla on mer-
kitystd. Olisi suotavaa, ettd tulevaisuudessa tydvoiman kayton vahentdmiseen
liittyvissd yhteistoimintaneuvotteluissa pystyttéisiin panostamaan seka tyonte-
kija- ettd tybnantajapuolen valiseen avoimeen vuoropuheluun yhteistoiminnan

hengessa.
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Opinnaytetydssa kaytettiin luotettavia lahteité ja lahteiden kéaytto oli monipuolista.
Lahteita kaytettiin oikeuslahdeopin mukaisesti ja oikeustapauksilla seka erilaisilla
raporteilla, tutkimuksilla ja kirjallisuudella taydennettiin aihealueen teoriaosaa.
Nain ollen tutkimuksen validiteettia arvioidessa tutkimusta voidaan pitaa luotetta-
vana. Tydssa vastattiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Opinnaytetyéssa selvi-
tettiin voimassa olevan yhteistoimintalain sisaltoa tyévoiman kayton vahenta-
mista koskeviin yhteistoimintaneuvotteluihin liittyen seka tuotiin esille aiheeseen
liittyvaa oikeuskaytantda. Lisaksi tutkittiin tydvoiman kayton vahentamiseen liitty-
vien yhteistoimintaneuvotteluiden vaikutuksia yritykseen, tydyhteis6on ja tyonte-

kijadn. Tyossa kasiteltiin myds yhteistoimintalain uudistustarvetta.

Opinnaytetyon tekeminen oli monivaiheinen prosessi, jonka aikana jouduin muut-
tamaan aikataulua ja suunnitelmiani useasti. Opinnaytetyon Kirjoittaminen viivas-
tyi, koska jain tyoharjoittelupaikkaani tdihin heti tydharjoittelun jalkeen. Kirjoitta-
minen eteni hitaasti tydbn ohessa, mutta huomasin, etté varsinaisen kirjoittamis-
vaiheen viivastymisesta oli hy6tya, koska minulla oli aikaa tehda ajatus- ja suun-
nitteluty6ta paassani pitkin vuotta. Opinnaytetydni tekeminen koostui neljasta eri
vaiheesta: tutkimuksen suunnittelusta, tiedonhankinnasta ja aineiston lapikaymi-
nen, hankitun tiedon prosessointi seka kirjoittamisvaihe. Opinnaytetyoprosessi
kehitti ja vahvisti monia osa-alueita, muun muassa tiedonhankintataitoja, |ahde-
kriittisyytta, oleellisen informaation poimimista suuresta tietomaarasta, asioiden
tiivistamista, valitun aiheen rajaamista ja rajauksen sisalla pysymista, ajanhallin-
taa, prosessin suunnittelu- ja organisointikykya seka selkean ja johdonmukaisen
tekstikokonaisuuden tuottamista. Koen, ettéd opinnaytetyoprosessi kehitti minua
ammatillisesti. Pystyin yhdistamaan opinnaytetydssani lainopillisen tutkimuksen
ja oikeussosiologian tutkimalla yhteistoimintaneuvottelujen vaikutuksia. Opinnay-
tetyoni aihe laittoi minut miettimaan yhteistoimintalakia, yhteistoimintaa ja sen
merkitystéa laajasti. Tutkimuksen myotéa nousi esille myds paljon yritysten liiketoi-
mintaan, organisaatiomuutoksiin seka yhteiskunnan ja tydéelaman muutoksiin liit-
tyvia tekijoita, ja sitd kautta opinnaytetyon aihetta tuli pohdittua yhteiskuntatieteel-

lisesta nakdkulmasta.

Aiheeseen liittyvaan oikeuskaytantdoon perehtyessani lainsdddanndn niin sanotut

epékohdat nousivat esille. Taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita ei
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ole maaritelty lainsdddannossa riittdvan tarkasti ja yksityiskohtaisesti. Tasta ai-
heutuu se, etta tydnantaja voi kayttaa kollektiiviperustetta, vaikka tilanne ei valt-
tamatta sita todellisuudessa vaatisi. [Imeni, etté joskus tydbnantaja saattaa kayttaa
kollektiiviperusteista irtisanomista irtisanomisen perusteena, vaikka todellisuu-
dessa taustalla on halu paasta eroon hankalasta tyontekijasta, jota ei haluta irti-
sanoa individuaaliperusteella. Tybnantajat eivat mydskaan aina noudata yhteis-
toimintamenettelyn yhteydessa tietojenantovelvollisuuttaan tai tyontekijan takai-
sinottovelvollisuutta ja tydntarjoamisvelvollisuutta. Joissakin tapauksissa kyse voi
olla aidosti tietamattomyydestd, huolimattomuudesta ja siitd, etté lakia ei tunneta
yrityksissa riittavasti ja se koetaan vaikeasti ymmarrettavana. Joissakin tapauk-
sissa yrityksessa on jo tehty paéatds lomauttamisista ja irtisanomisista, ennen kuin
yhteistoimintaneuvottelut on edes aloitettu. Vaarinymmarrysten ja vaarinkaytos-
ten valttdmiseksi olisi tarkead, etta lainsdadanto olisi mahdollisimman selkea ja
helposti tydnantajan tulkittavissa. On myos oleellista, etta laki maarittelee riitta-
van tarkat raamit yhteistoimintamenettelylle ja irtisanomisperusteille. Lain rikko-
misesta aiheutuvien sanktioiden on oltava riittdvan suuria ja oikeassa suhteessa
rikottuun velvoitteeseen, jotta ne toimivat varoittavana tekijana ja vahentavat ole-
massaolollaan mahdollisia vaarinkaytoksia ja lain ja sen velvoitteiden rikkomista.
Lain taytyy myods antaa tyontekijalle riittava oikeusturva tydvoiman kayton vahen-

tamistilanteissa.

Mahdollinen jatkotutkimusaihe voisi olla esimerkiksi haastattelututkimus yrityk-
sessd, jossa on yhteistoimintaneuvottelut takana. Olisi mielenkiintoista kartoittaa
yhteistoimintamenettelyjen vaikutuksia tyontekijoihin jossakin konkreettisessa
kohdeyrityksessa ja samalla tutkia sitd, miten toimivaksi yhteistoimintalaki koe-
taan esimerkiksi yrityksen johdon nakdkulmasta. Tekniikan akateemisten tutki-
muksessa Yhteistoiminnan henki hukassa (2014) tuli esille, etta tutkimustulokset
voisivat olla hyvin erilaisia teollisessa tuotanto-organisaatiossa kuin asiantuntija-
organisaatiossa. Tasta nakokulmasta toteutettu tutkimus olisi myds mielenkiintoi-
nen. Vertailu siita, kuinka kahdessa erilaisessa organisaatiossa kaytyjen yhteis-
toimintaneuvotteluiden vaikutukset eroavat toisistaan vai eroavatko ne ja mink&-

laisen tarpeen lain uudistamiselle kaksi erilaista organisaatiota nostaisivat esille.
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Tutkimuksen edetessa tuli selvaksi, ettd yhteistoimintalaki ei sellaisenaan vastaa
enda nykypaivan tyéelaméan vaatimuksiin ja tarpeisiin. Lakia ei koeta toimivaksi
tyokaluksi, vaan se ndhddadn melko monimutkaisena ja byrokraattisena. Esille
nousi mygs se, etta yhteistoimintalaki taytyisi saada tehtya tutummaksi yrityksille.
Tutkimuksessa nousi myos esille, ettd monet pienet yritykset haluavat pitaa hen-
kilostomaaran lain soveltamisrajan alapuolelle tietoisesti, jotta voivat valttaa lain
piiriin joutumisen. On myos tuotu esille, etta kollektiiviperusteilla tapahtuvaa irti-
sanomista, lomauttamista ja osa-aikaistamista koskevat saannokset tulisi siirtda
pois yhteistoimintalaista ja siirtdd osaksi tydsopimuslakia. Mielestani on kyseen-
alaista, ratkaiseeko se mitdan olennaisesti. Silla tavoin saataisiin toki yhteistoi-
mintalain maine positivisemmaksi. Yhteistoimintalain taloudellisilla ja tuotannol-
lisilla perusteilla tapahtuvan irtisanominen méaaritelméé pohtiessa herda ajatus
siitd, onko irtisanominen Kollektiiviperusteilla tehty liian helpoksi. Voidaanko sita
kayttaa vaarin, ja olisiko aihetta maaritelman tarkentamiseen. Yritys voi irtisanoa,

vaikka tekee hyvaa tulosta.

Yhteistoiminnan piiriin kuuluvat asiat on maaritelty yhteistoimintalaissa. TyOpai-
kan toiminnan kehittdminen tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin parantamiseksi vuo-
rovaikutuksen kautta on yhteistoimintaa. Tydnantajalla on paatantavalta lahes
kaikissa yhteistoimintaan kuuluvissa asioissa, mutta samalla tyGnantajaa sitoo
velvollisuus henkildstdn informointiin ja kuulemiseen. Yhteistoiminta on vastavuo-
roista vaikuttamista, jonka kautta saadaan aikaan kaikki osapuolet huomioivia ja
kaikkia hyodyttavia paatoksia. Etenkin suurissa moniportaisissa organisaatioissa
tulee kiinnittdd huomiota siihen, etta tieto, ideat ja tunnot kulkevat seka alhaalta
ylos etta ylhaalta alas. (Lahdes & Ryynanen 2015, 9-10.) Tassé on tulevaisuu-
dessa viela paljon kehittamista tydelaméssa. Uskon, ettd useissa organisaa-
tioissa on varmastikin jo edetty vuorovaikutuksellisempaan suuntaan, mutta mo-
nen organisaation toiminnan kehittamisen esteena on mitd todennakdisimmin
edelleen ylh&alta alas saneleva toimintamalli. Toimivaan vuorovaikutukseen pa-
nostamalla voitaisiin vahentaa yt-neuvotteluiden aiheuttamia negatiivisia vaiku-
tuksia henkil6stoon. Toimiva vuorovaikutus ja viestinta tehostaisivat myos tyovoi-
man kaytén vahentamiseen liittyvaa yhteistoimintaneuvotteluprosessia. Koen,

ettd toimiva vuorovaikutus on parhaimmillaan tyénantajan ja henkiloston valista
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tiedon ja ideoiden vaihtamista, jolla voidaan tehostaa yrityksen toimintaproses-

seja ja minimoida irtisanottavien maaraa.

Elamme globaalissa kvartaalitaloudessa, jossa kaikkea mitataan koko ajan. On
pystyttdva parantamaan ja kehittdmaan toimintaa jatkuvasti, mutta tydvoiman va-
hentaminen tydpaikoilla asettaa kehitykselle omat haasteensa. Jos henkilosto
elaa jatkuvassa epavarmuudessa uusien yt-neuvotteluiden pelossa, kasvaneen
tyomaaran alla ja uusia tyotehtavia opetellen, heraa kysymys siitd, kuinka sellai-
nen henkilosto jaksaa kehittaa, uudistua ja innovoida. Jos luovuudelle ja innova-
tiivisuudelle ei ole aikaa ja tilaa voi moni yritys jadda kehityksen jalkoihin, koska

ei pysty vastaamaan kiristyneeseen kilpailuun markkinoilla.

Nykyisella sosiaalisen median aikakaudella tydnantajan tulisi kiinnittdd huomiota
siihen, kuinka henkiléstdn irtisanominen hoidetaan yhteistoimintaneuvotteluissa.
Tybnantajat kilpailevat tydvoimasta, joten irtisanomistilanteiden huonolla hoitami-
sella voidaan heikentaa tyonantajan imagoa ja tybnantajamielikuvaa. Ihmiset ker-
tovat irtisanomisestaan sosiaalisessa mediassa ja mikali tydnantajasta annettu
kuva on negatiivinen, tieto levidd nopeasti ja voi vaikuttaa kyseisen tydnantajan
rekrytointimahdollisuuksiin tulevaisuudessa. Ei riita, etta yhteistoimintaneuvotte-
lut hoidetaan lakipykélien mukaan, on myos panostettava siihen, kuinka irtisano-
miset hoidetaan ja kuinka lahtevaa, ja milla tavalla yritykseen jaavaa henkilostoa
tuetaan. On myds muistettava, etta asiantuntijoiden irtisanomisen mukana voi-
daan menettaa paljon niin sanottua hiljaista tietoa ja pitkan tyokokemuksen mu-
kana tullutta osaamista, jota on hankala korvata.

Nahtavaksi jaa, millaisia muutoksia yhteistoimintalakiin tulee lahitulevaisuudessa
ja millaiset lyhyen aikavalin ja pitkéan aikavalin vaikutukset tydvoiman kayton va-
hentamiseen liittyvilla yhteistoimintaneuvotteluilla tulee tyopaikoilla tulevaisuu-

dessa olemaan.
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