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Opinnaytetydssa tutkittiin syitd tyontekijoiden k@y vahentamiseen yrityksissa.
Tutkimus paneutui erityisesti irtisanomisiin ja laaitamisiin ja néiden syihin. Alka-
va laskusuhdanne pakottaa yritykset miettiméandsaindastdjen hakemiseen. Jois-
sakin tapauksissa se aiheuttaa reaktion, jossauduntaan irtisanomisiin ehka liian-
kin helposti. Toisinaan lamaa saatetaan kayttaédsighka heikosta tyontekijaainek-
sesta eroon paasemiseen. Tydnantajan esittAmén \dgis irtisanomisille ja lomau-
tuksille on tuotannolliset ja taloudelliset tekij@utkimuksella pyrittiin selvittamaan,
miten hyvin tyontekijan ja tydnantajan nakemyksattaavat toisiaan.

Tutkimus aloitettiin laatimalla kyselylomakkeetleseen tyonantajille ja tyontekijoil-
le. Tyonantajille osoitettu kysely laadittin wetwhakkeena ja lahetettiin sdhkdpos-
titse linkitettyna. Tyontekijoille kyselylomakkedbimitettiin tydvoimatoimistojen
kautta. Lomakkeisiin oli mahdollisuus antaa yhtegensa, mikali halusi osallistua
henkilokohtaiseen haastatteluun. Naiden tietojemghia saatu aineisto analysoitiin
ja tehtiin yhteenveto. Teoriapohjaksi keréttiineagtoa tydsopimus- ja yhteistoimin-
talaista, korkeimman oikeuden ja ty6tuomioistuinpgi@toksista seka tyomarkkina-
jarjestojen kotisivuilta.

TyOnantajien ja tyontekijoiden ndkemykset tyovoimaihentamisperusteista poik-
keavat toisistaan vain harvoissa tapauksissa. Tyéjan esittdma yleisin peruste on
tuotannolliset ja taloudelliset tekijat, pieni osa joutunut irtisanomaan tyontekijan

individuaaliperusteella. Naissa erikoistapauksiggeessa on ollut aiheettomat pois-
saolot johtuen ainakin osittain alkoholin kaytoskgontekijoiden ndkemys irtisano-

misperusteista vastaa lahes taydellisesti tyoramtagkemysta. Tutkimukseen vas-
tanneista vain kaksi oli sitd mielta, etta tuotdhsten ja taloudellisten perusteiden
kayttd henkiloston saneeraukseen oli peitelty yisen henkilon kohdalla haastat-
telu tuki tata olettamusta.

Irtisanomisjarjestys on seka tyonantajille ettantgdijoille epéselva. Yleisin kasitys

tyontekijoilla on, etta viimeksi tyéhon tulleet dvaisanottavissa ensimmaisina. Irti-

sanomissuojasopimusten mukaisesti tyontekijan atreittd, tydsuhteen pituus ja

huoltovelvollisuus ovat etusijalla tdihin jadviarputtaessa. Kaytannoéssa kuitenkin
harva ty6nantaja noudattaa kirjaimellisesti nahgestuksia. Tulevaisuuden kehitys-
nakymat tyovoiman kaytbn vahentamisessa nayttavéhevassa maarin silta, etta
kiinnittamalla huomiota lyhytnékdisesti pelkastaaeneillaan olevan tilikauden tu-

lokseen tydnantaja vahentdd saastojen varjollaititék voimavaraansa: asiantunte-
vaa, ammattitaitoista ja tyohonsa sitoutunutta hesioa.
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This thesis researched the reasons for the redtivengse of personnel in the enter-
prises. The thesis considers especially noticedandffs and the reasons for them.
A starting downswing constrains the enterprisethitik the methods to find savings.
In some cases that incurs a reaction where aretedsonotices maybe too easily.
Sometimes the depression is maybe used as an exctisewing off the unwanted
employees in the enterprises. The most generabmeafsterminations and lay-offs is
financial and production-related grounds. The elygéds” opinions differ very much
from employers” views. This thesis tried to find bow near the employees” and the
employers” views are to each other.

The thesis was started with making questionnaioestfe employers and the em-
ployees. For the employers the questionnaire wakeraa a web-form and sent by an
e-mail. To the employees the questionnaires dadevith help from employment
office. There was a possibility to get ones contaftirmation in the questionnaire if
somebody wanted to enter into an interview. Theenaltbe based on these answers
was analysed and made a summary of it. The theasyosllected from Employment
Contracts Act, Collective Agreements Act and theeos of the Supreme Court and
the Labour Court and in the homepages of Labouketarganizations.

The employers” opinions of the reducing groundtheflabour differed from the em-
ployees” view only in a few cases. The most popuason that the employers gave
were financial and production-related grounds, anfigw had had to denounce the
employee for an individual reason. In these spemaaks there have been irrelevant
absences without a reason, partly due to use ohaldan some cases. The employ-
ees’ views of the reducing grounds equated almbsblately to the employers’
views. Only two respondents thought that the fimeinand production-related
grounds were veiled reasons to reduce the uséot@itaThe interview with the other
person endorsed that supposition.

The order for notice is not quite clear eitherlte employers or the employees. The
public opinion is that those who had been engagstiHave to be dismissed first.
Anyway, the most important grounds are professiahkdls, the length of employ-
ment and the maintenance liability. In practisdyanfew employers follow those
directions. In the future the employers will becied to invest in their personnel - the
most important resource.
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LITTEET



JOHDANTO

"Henkiloston irtisanomiset eivat enaa ole poikkerlksia toimia yrityksen olemas-
saolon turvaamiseksi, vaan paljon kaytettyja keingjttdd vahentdd kustannuksia ja
lisata kilpailukykya. Kaytantd on myds laman (1980un) jalkeisessd Suomessa
kulkenut siihen suuntaan, etta irtisanomisiin ryéyn herkasti, jos yrityksen voitot

ovat vahentyneet tai uhkaavat vahentya.” (RankD2Q6)

Mielenkiinto tutkimuksen tekemiseen henkilostomsahomisten syista herasi syksyl-
l& 2008. Talousuutiset varoittelivat alkavasta lataga pankkikriisit olivat arkipai-
vaa. Laskusuhdanteen alku oli todellinen ja yritgaitma reagoi siihen valittomasti.
Tallgin irtisanomiset ja lomautukset olivat med@éauutisena lahes paivittain. Tuo-
tannon supistuminen ja taloudellinen taantuma psabtyrityksia etsimaan keinoja,
mill& saada liiketoiminta jatkumaan menestyksekk&Bsottamus talouden kasvuun
tai edes vakaana pysymiseen oli hyvin alhainenriBuoat yritykset pystyivat pita-
maan pintansa vakaan taloudellisen tilanteensastasimutta moni pieni tai kes-
Kisuuri yritys joutui suuriin taloudellisiin vaiké&siin. Tassa vaiheessa moni tyénan-
taja oli tilanteessa, jossa henkiléstokapasitesdimeeraaminen oli valttamattomyys

liketoiminnan jatkumisen kannalta ja konkurssittt@niseksi.

Tutkimuksen tavoitteena oli perehtya laajasti gyjhoita tydnantaja esittda irtisa-
noessaan ja lomauttaessaan tyontekijoita sekataélvainsadadannollisia taustateki-
jOita. Yleisesti esitetty syy irtisanomiseen ontaumolliset ja taloudelliset syyt. Ylei-
sonosastoilta ja internetin keskustelusivuilta oettavissa yleinen mielipide, jonka
mukaan tydnantajat vahentavat henkilostoaan lasklamieen varjolla ilman todel-
lista tarvetta. Tarkoituksena oli selvittaa, onutkinen mielipide oikeassa, onko tuo-
tannolliset ja taloudelliset syyt todellisia vaiykétdankd lamaa tekosyyna poistaa
mahdollinen heikko tyontekijdaines. Liséksi tutkksassa pohditaan, miten tyonte-
kija kokee irtisanomisen, mitka ovat hanen miekdstidelliset syyt irtisanomisiin ja
kohtaako tyontekijan ja tydnantajan ndkemys toigefisitkimus ottaa kantaa myos
siihen, onko tyOvoiman kayton vahentamisesta swyityodellista hyotya tyonanta-
jalle ja onko henkildsto yrityksen tarkein voimazar



Tutkimuksen alussa kasitellaédn lyhyesti tydelambemsgeriaatteita. Siina esitellaan
tyon teoriapohja ja voimassa olevat kaytanteekajaihjeistavat tyontekijdiden ja
tyonantajien valisia sopimuksia. Henkiloston valemsjarjestelyja ja niiden avulla
toteutettavia saastotoimenpiteitd selvitelladn aadappaleessaan. Sen jalkeen kay-
daan lapi paapiirteissdan lomautuksen periaattegia,ehtoja ja kayttdtapoja. Irtisa-
nomismenettelya, sen perusteita ja mahdollisuuksigéellaan perusteellisemmin.
Opinnaytetyon péaaihe eli henkiloston ja tydnamtagakemys irtisanomisten syista
on analysoitu ja teoreettinen pohja on elavoiteitlytannon esimerkein ja tilantein.
Tutkimuksessa kaytetddn myohemmin myds ilmaisu&iléston saneeraus puhutta-

essa irtisanomisista ja lomautuksista.

Aihetta lahdettiin kasittelemé&an kvantitatiiviseremetelman pohjalta. Kyselylomak-
keet laadittiin erikseen tyontekijoille ja tyonajita. Lomakkeet oli muotoiltu paa-
piirteissaan siten, etté niihin oli helppo vastatatta vastaukset antoivat kuitenkin
tarpeellisen tiedon. Lomakkeiden lopussa kysyttiahdollisuutta henkilokohtaiseen
haastatteluun. Tyontekijoille osoitetut lomakkeagtjiin tydvoimatoimiston Kan-
kaanpaan, Parkanon, Akaan ja Valkeakosken toineigist tydnhakijoiden taytetta-
vaksi. Kyselylomakkeita jaettiin kaikkiaan noin 1f20vastauksia tuli 19, joten vas-
tausprosentti tyontekijoiden keskuudessa oli n@nYhteystietonsa antoi viisi tyon-
tekijaa. Tyonantajille osoitettu kysely laadittiveb-lomakkeena, joita lahetettiin 178
yksityiselle tydnantajalle ympéari Suomen satunnaistana, kayttaen toimialahakuna
teollisuus-, rakennus- ja metallialaa. Kyseiset addittiin, koska niilla on 28.4.2009
julkaistun tyo- ja elinkeinoministerion tyonvalityastoon perustuvan Tyollisyyskat-
sauksen mukaan ty6ttémyys kasvanut eniten. Kysgigtettiin sahkopostiin linkitet-
tyna. Tybnantajakyselyyn vastasi 13 yritysta (vaspaosentti 7,3), joista kuusi antoi
yhteystietonsa. Yksi vastauslomake oli tyhja. Viag&asta yrityksista pienin oli lii-
kevaihdoltaan 159 000 euroa edellisen tilinpaatokgdkeisen tuloksen ollessa
50 000 euroa ja henkilostén maaran kolme. Suuitgsyiimoitti vastaaviksi luvuik-
seen 130 Me, 28 Me ja 122 henkiléa. Kaikkien vastghen yritysten henkilosto-
maara yhteensa oli 322, joista 48 naisia ja 27AidieNaista tyontekijoita oli 112,
toimihenkiloitéa 187 ja johtavassa asemassa ole¥ia 2

Vastausprosentti jai hyvin pieneksi mita ilmeisimnaiheen arkaluontoisuuden ta-

kia. Kaytanndsséa on saattanut tapahtua niin, yitdantajat ovat vahentaneet tyénte-



kijoita vastoin sdantoja ja yleisia normeja, mugteat voi julkisesti sitd tunnustaa.
Tyontekij6illa taas on "kiinnijddmisen” pelko, tselko siita, ettd heidat voidaan tun-
nistaa heidén lausuntojensa pohjalta. Toisaaltasny@tomana oleminen aiheuttaa
turhautumista, joten kyselyyn vastaaminen ei vidlitia kiinnosta. Koska vastauksia
tuli nain vahan, ei niista voitu tehda pateviastitkelpoisia yleistyksia, ja koska ta-
mantyyppinen arka aihe soveltuu paremmin kvalitesien menetelmaan, tutki-
musmenetelm& muutettiin. Yhteystietonsa antangitatékijoita ja tydnantajia haas-
tateltiin ja tarkennettiin heidan lomakkeilla aniaan vastauksia. Haastattelemalla
tehty tutkimus on luonteeltaan tyypillinen kvalitainen tutkimusmenetelma, jonka
avulla voidaan saada hedelmallinen tulos teken&dian ytimeen pureutuvia kysy-
myksid. Haastattelussa on mahdollisuus saada aikattamuksellinen ilmapiiri ja
nain haastateltavan kerronta on uskottavaa ja perusmakohtaisiin kokemuksiin.
Taman tutkimuksen aineiston luotettavuutta lisd@ngulaatio eli monien, tarkasti
valittujen lahteiden ja tiedonkeruutapojen kaythiiden materiaalien perusteella

tutkimustuloksista tehtiin pohdintoja, johtopaatékis yhteenvetoja.

1 TYOELAMAN YLEISPERIAATTEITA

Aika ajoin yritykset joutuvat sopeuttamaan henkibdsaaraa ja -kustannuksia kul-
loinkin vallitsevaan markkinatilanteeseen. Tallgintyksen johdon on mietittava,

mitk& ovat toimenpiteista aiheutuvat kustannukseten toimenpide vaikuttaa orga-
nisaation imagoon ja minkalaiseksi muodostuu tyofi@vien motivaatio ja yrityk-

sen sisdinen ilmapiiri. llman erityisia toimenpitetydvoima vahentyy luonnollisen
poistuman myota. Mikali yritys joutuu kuitenkin tam lisaksi vahentdmaan henki-
|ostoaan tai pienentamaan henkilokulujaan, sillakaytettavissddn monia erilaisia
keinoja. Naistd yleisimpid ovat maaraaikaisten mogiten uusimatta jattdminen,
poislahtevien tyontekijoiden korvaaminen yritykselemassa olevalla henkildkun-
nalla, lomarahan vaihto vapaapaiviin, ylitbidentt@misen lopettaminen, lakisaateis-
ten ja muiden vapaiden (opintovapaa, hoitovapaarotteluvapaa) tarjoaminen, lo-

mautukset ja irtisanomiset. (Kauhanen 2006, 91)
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1.1 Viitekehys

Opinnaytetyon teoriapohjana toimi lainsdadanto.stiyifeen ehdot perustuvat tyéso-
pimuslakiin (TSL) ja niité tarkennetaan ty6ehtosopslaissa (TEhtoL). Tutkimuk-
sen paaaiheeseen, tydvoiman kayton vahentamisesinga liittyvien menettelyta-
pojen rajauksiin ja tarkennuksiin on haettu lidé@eyhteistoimintalaista (YTL). Ky-
seisella lailla pyritd&n edistamaan yritysten jakiéston valisia vuorovaikutukselli-
sia yhteistoimintamenettelyja ja siina painotetéemkilostolle yrityksen tilasta ja
sen suunnitelmista oikea-aikaisesti annetun tietknkeyttd. Yhteistoimintalain
saannoksia lomautus- ja irtisanomistoimenpiteissitéllaan kappaleessa 4.5.2. Laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta sekanybdaisuuslaki pohjustivat tutki-
muksen avuksi tehtya kyselylomaketta ja antoivgtt naam. irtisanomismenettelysséa
kaytettavien perusteiden tutkimiseen. Tydtuomiamsen (TT) ja korkeimman oi-
keuden (KKO) paatoksista on haettu kaytannén ratiaitydtnantajien ja tyonteki-
joiden valisten Kkiistatilanteiden selvittamisestéaja alaa kasitteleva kirjallisuus,
tyomarkkinajarjestdjen seka tyo- ja elinkeinomiergin, Elinkeinoelaméan Tutki-
muslaitoksen ja valtiovarainministerion internetgivsekd sanomalehdet ja talous-

elaman julkaisut ovat toimineet apuna tutkimushaléssa.

Ndin yritykset yleensi sdastavat henkilostokuluissa Hoatrut: ANNAKARISMO [ S, itk MINTTL LINALA/HS

1, TYOSUHDEJARJESTELYT 2. LOMARAHAN 3. TYOAIKAJARJESTELYT 4. LOMAUTUKSET, 5 IRTI-
Elikeputket, miirdaikaisten VAIHTO Ylitoiden, sunnuntaitéiden OSA-AIKAISTA- SANOMISET
tyosuhteiden lopettaminen VAPAASEEN ja vuorotéiden pois jittimi- MINEN
ja vuokratyévoiman kiytén nen. Niin tyontekiji saa
vihentiminen. viihemmiin lisid

ja korvauksia.

Kuva 1. Nain yritykset sdastavat henkilostokuluigsd 14.5.2009)

Yll& oleva kuva toimi osaltaan tyon perustana. Kainsaadanto luo rajat ja puitteet
tyoelamalle ja antoi rajat myos tutkimustyon aileekuvassa esitetty malli toimi
esimerkkind ja ohjenuorana aiheen kasittelyss&eplitki ja lomarahan vaihto va-
paaseen ovat talla hetkella lomautusten ja irtisasien rinnalla useimmin esiintyvat
toimenpiteet, kun yritys pyrkii sdastoon henkildstiissaan. Tydvoiman kaytdn
vahentamisen eri keinot ja niihin johtaneet syyatosiis erittdin laaja-alainen ja mit-
tava tutkimusaihe, joten tassé tydssa ei voitu dueslin kaikkia aiheeseen liittyvia
yksityiskohtia.
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1.1.1 Tyb6ehtosopimusjarjestelma

TyoOntekijan ja tydbnantajan valilla solmittava typgous perustuu tydehtosopimuk-
seen. Tyosopimuksen ehtojen pitda olla vahintalaiset, mita tydehtosopimukses-
sa maaritellaan; ne eivét saa olla ristiridasssk&paan. Tyoehtosopimus takaa sen,
ettd kullakin alalla kaikkien tyontekijoiden ty6sopuksen ehdot ovat yhtendiset ja
vahimmaisedut koskevat jokaista. Tyoehtosopimusdiiitéa tydnantajia, jotka ovat
tydehtosopimuksen tehneet. (Koskela & Passoja, , 1909-123; Tydehtosopimusla-
ki 48). Tyosopimuslaki maaérittelee tydehtosopimukgkeissitovuuden. Sen mukai-
sesti tydehtosopimusta pitdd noudattaa kaikkienaptajien, vaikka ndma eivat olisi
minkaan tyonantajaliiton jasenid. Normaalisitovaeytosopimus maarittelee ehdot
niille palkansaaja- ja tybnantajajarjestoille, ptkuuluvat kyseisen sopimuksen pii-
riin. (SAK 2007)

Ensimmainen tydehtosopimuslaki saadettiin vuonrizd 19ontekijoiden ja tydbnanta-
jien neuvottelujen perustaksi. Kuitenkin vasta vumni940 tydntekijoiden ja tydnan-
tajien keskusjarjestot tunnustivat toisensa (nsam&kuun kihlaus) ja tAman tunnus-
tuksen pohjalta solmittiin nykyinen yleissopimugatelmé vuonna 1946 ohjeista-
maan tydehtosopimusten solmimista. (Kauhanen 2088, Seretin, 2007) Tybehto-
sopimuksen solmivat tydntekijoitd ja tyonantajiaustdvat liitot keskenaan. Tyo-
markkinoiden neuvottelutoiminta pohjaa Kansainiligyojarjeston ILO:n periaat-
teisiin. Sen mukaisesti padperiaate tydelaman téehisessa on kolmikantaisuus,
mika tarkoittaa tyonantajajarjestdjen, ammattiyhdiikkeen ja maan hallituksen
yhteisty6té ja neuvotteluja. (Seretin 2007; Tyoeliakeinoministerio 2009). Tyoeh-
tosopimus voidaan tehdd ammattiliittojen ja tyoagaliittojen kesken tai keskitetyn
ratkaisun pohjalta. (Koskela & Passoja 1999, 1120) Yhdessa maan hallituksen
kanssa ne voivat tehda tulopoliittisia sopimukdiatupoja, joissa palkkaratkaisun

liséksi on sovittu talous-, vero- ja sosiaaliptibista toimista. (Seretin 2007).

Keskusjarjestojen tarkeimpina tehtavina ovat mrilligyyden turvaaminen ja tyon-
tekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen tgdeissa (Allianssi, 2009). Kes-
kusjarjestdja ovat Suomen Ammattiliittojen Keskugstd (SAK), Korkeasti koulu-
tettujen tydomarkkinakeskusjarjestd (Akava) ja Tdiemkilokeskusjarjestd (STTK).

Tyontekijajarjestojen vastapuolena tyéehtosopimusgotteluissa ovat tydnantajien
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keskusjarjestot. Suurin naistda on Elinkeinoelamaskisliitto (EK), joka edustaa
yksityista tyonantajasektoria. Kunnilla, seurakdianja valtiolla on kullakin oma

tyonantajakeskusjarjestonsa. (SAK, 2007)

1.1.2 Tyob6suojelu ja tydyhteisdn kehittdminen

Tyosuojelun tehtavina ovat tyontekijoiden terveydemvallisuuden ja tyokyvyn yl-
l&pito ja edistdminen, tybtapaturmien ja ammaittitau ehkaisy, henkisestad hyvin-
voinnista ja tydssa jaksamisesta huolehtiminemgaremian ja tydssa kuormittumi-
sen huomioon ottaminen. (Sosiaali- ja terveysnenigt2009) Tyo6turvallisuuslaki
(738/2002) saataa tyonantajan velvollisuudestadtial tydntekijoiden turvallisuu-
desta ja terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksg8paritajan on otettava huomioon
tyéhon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydympéaristo@msin kuin tyontekijan henki-
|6kohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat, esimeksi tyontekijan ika, sukupuoli ja
ammattitaito. (Ty6turvallisuuslaki 118; Tydsopimalsl 2.luku 38) Lisaksi laissa oh-
jeistetaan mm. tyoterveyshuollon ja tyokykya yltdpgan toiminnan jarjestamisesta.

Hyva tydilmapiiri ja hyvat inmissuhteet tydpaikallsdavat tydssa viihtymista ja aut-
tavat parempiin ty6tuloksiin. Ongelmat ihmissuhdaiaittaavat yhteistyéta ja va-
hentavat tehokkuutta ja pahimmillaan saattavatudifa sairaslomia, tyokyvytto-
myytta ja jopa ennenaikaista elakkeelle siirtymistémissuhdeongelmien syiksi on
monissa tapauksissa todettu epéaselvyys tyonjaastastuusta, jatkuva kiire, tyon
ruuhkautuminen ja huono tiedonkulku ty6paikalla tett@avissa oleviin muutoksiin

littyvasta uhkasta ja epavarmuudesta. (Koskelaa&sBja 1999, 130)

1.1.3 Tasa-arvo tydelamassa

Yhdenvertaisuuslain 6 8 kieltda tyonantajaa asetssan tyontekijad eriarvoiseen
asemaan taman ian, terveydentilan, uskonnon, pdrteaden tai muihin naihin ver-
rattavien seikkojen vuoksi. Syrjinta nailla peruaekielletédan myos perustuslaissa
(6 8), tydsopimuslaissa (2 luku 2 8) ja rikoslaiésa luku 9 § ja 47 luku 3 8). Nais-
ten ja miesten vélisestd tasa-arvosta seka nagsteman parantamisesta erityisesti
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velvollisuudesta huolehtia tasa-arvon edellytyksistm. ottaessaan tybvoimaa, si-
joittaessaan tydvoimaa erilaisiin tehtaviin, palkksessa, tydolojen kehittamisessa

seka irtisanoessaan tydvoimaa. (Koskela & Pas€48,1132)

Opinnaytetydssa tutkittiin naisten ja miesten #ywnista tydtelamaan ja irtisanomis-
ten toteutumista. TyOnantajille suunnattuun kyselyystanneiden yritysten henki-
|6stosta suurin osa oli miehia (85 %). Tutkimuksesskysytty yritysten toimialaa,

mutta tuloksista paatellen suurin osa vastauksigitaakennus- tai metallialaa edus-
tavista yrityksista. Naissé tasa-arvo toteutuulamatisanomisten osalta. Kuvio 1 ja

2 havainnollistavat naisten ja miesten osuuttaikiss yrityksissa.

Naisten ja miesten jakauma tutkituissa yrityksissa

O naisia @ miehia

Kuvio 1. Naisten ja miesten jakauma tutkituissayjsissa

Naisten ja miesten suhteellinen osuus irtisanotuist aja
lomautetuista tydntekijoista

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

O naisia @ miehia

Kuvio 2. Naisten ja miesten suhteellinen osuusariotuista ja lomautetuista

tyontekijoista

1.2 Irtisanotun tyontekijan takaisinottovelvollisuus

Tydsopimuslain 6. luku 6. pykéla velvoittaa tyoregah tarjoamaan tyota taloudellis-

ten ja tuotannollisten syiden sekd saneerausmémetigkia ensisijaisesti irtisano-
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tuille tyontekijoille yhdeksan kuukauden siséllismnomisesta siind tapauksessa,
ettd han tarvitsee tyontekijoitd samoihin tai saka#taisiin tehtéviin, joita irtisanottu
oli tehnyt. Kyseisen tytntekijan on oltava tyovotmianistossa tydnhakijana. Saari-
nen (2003, 1019) tarkentaa, etta irtisanotulla tgkijéalla on etuoikeus tarjolla ole-
vaan tyohon ulkopuolisiin hakijoihin ndhden, muitmella ei ole velvollisuutta ottaa
tata tyota vastaan. Meincke & Vanhala-Harmanen §2@04) huomauttaa, etté jos
avoinna olevaan tyopaikkaan siirretddn yrityksges@iyosuhteessa oleva henkild,

takaisinottovelvollisuutta ei ole.

Takaisinottovelvollisuutta koskevaa s&d&nnosta eelseta tilanteessa, jolloin yrityk-
seen otetaan opiskelija tyoharjoitteluun, mikam#i kanssa ei solmita tydsopimusta
(Koskinen ym. 2003, 364).

KKO 1993:97. Tydnantaja oli irtisanonut kolme vakinaista tyonj@ék ja
osittain heidan irtisanomisaikojensa kuluessa attapalvelukseensa nelja
opiskelijaa tydharjoittelijoiksi lyhytaikaisiin maadaikaisiin tydsuhteisiin.
Opiskelijoiden ottaminen tyéhon ei heidan palkkasansa tarkoitus ja heille
sen mukaisesti annettujen tyotehtavien laatu huomaitaen merkinnyt sita,
ettd tyonantajan olisi tullut peruuttaa vakinaistgrontekijoiden irtisanomi-
nen tai tarjota heille tyéta tyévoimatoimiston wgkisella.

2 TYOSUHTEESEEN JA -AIKAAN SEKA PALKKAAN
LITTYVAT JARJESTELYT

"Valtaosa irtisanovista yrityksistd vahentaa enitéiked ikaantyneimmasta paasta.
Suurista vaenvahennyksista kertoneista yrityksiktauolet korostaa turvautuneensa
elékejarjestelyihin. Kaytannossa jarjestely useitamitarkoittaa ns. tyottomyysput-
kea, joka pienentad elakettd pysyvasti. ” (YLE ®eiti3.5.2009). YLE:n mukaan
isoista irtisanojista mm. Rautaruukki, Nokian Reatkja Efora kertoivat hoitaneensa
jopa puolet vahennyksista elakejarjestelyilla. Kyea elakejarjestely tarkoittaa
useimmiten tyottomyysputkea, johon tyontekija vapaaehtoisesti hakeutua yli 57-
vuotiaana (vuodesta 2011 l&htien 58-vuotiaana)kdPutnuodostaa ty6ttomyyskor-
vaus, jota jatketaan niin, etta se ulottuu elalkdikasti. Suuri maara alle 60-vuotiaita
on pantu elédkeputkeen samaan aikaan kun yleiseoité®na on, ettd suomalaiset

pysyisivat tdissa nykyista pidempaan. YLE:n Uutisteaastatteleman valtion talou-
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dellisen tutkimuskeskuksen erikoistutkijan Tomi K&y mukaan eldkeputki kaytan-
nodssé kannustaa tyonantajia vAhentaméaan vakeawvaalsta paasta. "Talla hetkella
iSO osa irtisanomisista selvasti kohdennetaan pkisiin, koska se tuntuu olevan
jotenkin sosiaalisesti hyvaksyttdvampaa”, Kyyrée#éat haastattelussa. "Eri asia on
se, ettd naitd "sosiaalisesti hyvaksyttavid" tekejeevat yritykset sahaavat usein
omaa oksaansa, kun ne potkivat ulos parhaita tkijitéan pelkastdan ian takia”,
toteaa Talouselaman artikkeli (4.5.2009). Eras taéelsava kertoi, ettd tydnantaja oli
ilmoittanut yhteistoimintaneuvottelujen alettuaaetlakejarjestelyita ei tehda, koska

ne tulevat yritykselle liian kalliiksi.

Maaraaikaiseen tyosuhteeseen palkataan nykyisireglénman tyévoimaa. Mikali
tydvoiman tarve on jatkuvaa, on maardaikaistenapiisusten kayttd ilman perus-
teltua syyta kielletty. Tallaisena syyna voi ollaikkapa toisen tyontekijan poissa-
olosta aiheutuva sijaisuus. (SAK 2007) Yritykseytké@vat kausiluontoiseen tuotan-
nonvaihteluun seka sijaisuuksiin hyvin yleisestiGmwuokratyontekijoitd. Tyovoi-

man vahentaminen onnistuu talldin siten, ettei @&iaisia tydsopimuksia uusita.

Taulukko 1. Palkansaajat tydsuhteen tyypin muk&49£4 - 2008/04

Vuosi/Kuukausi Muutos
Tybsuhde 2009/04 2009/03 2008/04 2009/04 - 2008/04

1000 henke&1000 henke&l000 henkedProsenttia (%)
Kaikki palkansaajat 2115 2 105 2184 -3,1
-jatkuva kokoaikaty® 1608 1630 1646 -2,3
-jatkuva osa-aikaty® 214 208 212 0,6
-maéraaikainen kokoaikaty® 210 179 228 -8,2
-méaéraaikainen osa-aikatyo 83 86 96 -13,4
Méaéraaikainen ty6 yhteensa 293 265 324 -9,7
Osa-aikainen tyd yhteensa 297 294 308 -3,8

Lahde: Tydvoimatutkimus 2009, huhtikuu. Tilastokesk

Tutkimukseen haastatelluista tyontekijoista kaladeli kokemuksia maaraaikaisista

tyosopimuksista. Heiddn mukaansa tyonantaja kagthileen jatkuvasti maaraai-
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kaisia, lyhyita tyosopimuksia valttddkseen vakguishenkiloston palkkaamisen ja
valttydkseen nain lomarahojen maksamiselta. Tyd@oigk otetaan keséajaksi seka
silloin, kun tilauskanta on suurimmillaan ja tydsops solmitaan korkeintaan kuu-
deksi kuukaudeksi. Mikali tuotanto jatkuu entis@ia maaraaikainen sopimus uusi-
taan. Téallainen kaytanto voitaneen lukea arvelattav Tyontekijalle aiheutettu epa-
varmuuden tunne tyonteon jatkuvuudesta on uuvudtabakaan jatkuessaan tallai-

nen tila saattaa aiheuttaa jopa sairauspoissaoloja.

"Yksityisen sektorin tyOopaikoilla on kaytossa la&j@o erilaisia joustavia tyOaika-
jarjestelyja, joista yleensa on sovittu paikallisegaltaosin kokemukset ovat myon-
teisia. Joustavat tyOajat ovat yleistyneet viimesioa. Liukuva tybaika on kaytossa
osalla henkilostoa lahes neljalla viidesta toinkpata. Henkildstolahtdisia vuorotte-
luvapaita, osa-aikajarjestelyja seka yksilollissstrittuja tydaikoja sovelletaan miltei
yhta yleisesti. Myos tybaikapankkijarjestelyt naytit lisdantyvan. Noin viidennek-
sessa toimipaikoista tydajan tai -paivan pituusiaa jossakin muodossa tydn maa-
ran mukaan. Joustavien tydaikojen tavoitteena emusotannon tai palvelujen tyo-
voimatarpeen mitoittaminen kysyntda ja asiakkaiti@peita vastaavaksi seka toi-
minnan joustavuuden lisddminen. Tavoitteena on madantaa henkiléston mahdol-
lisuuksia oman tydaikansa hallintaan ja ottaa hoomiperheiden tarpeet.” (Turun
yliopisto 2007)

Tybaikajarjestelyt ovat erés keino saastad hertkkdduissa. Mikali yrityksilla on

mahdollisuus vahentaa ylitdiden teettdmista jat&giirvilkkonloppu- ja vuorotdiden
tekeminen arkipaiviin, siltéd séaastyy ylityokorvaerstja ylimaaraisten lisien maksa-
tus. Eras haastateltava kertoi, ettéa tyonantajggestanyt yovuorot alkamaan niin,
ettd arkipyhdn osuessa lauantaille yovuorot akmtetjo sunnuntai-iltana, jolloin
tyoviikko paattyy jo perjantaiaamuna ja nain sé@sty lauantain arkipyhakorvauk-
sen maksamiselta. Normaalisti tassa tyopaikassaoyov alkavat maanantai-iltaisin

ja paattyvat lauantaiaamuna.

Muutamia otsikoita Helsingin Sanomien toukokuun gdivan numerosta: "Metalli-
yhti6 Componenta neuvottelee toimihenkildidenséklpgen pienentamisesta vii-
denneksella. Yhtién tyontekijoistd suurin osa ofjpja toisen viikon lomautettuna.”

” Sanoma Newsissa tybnantaja ehdottaa, ettd hergl@stsi vuoden lomarahat ja-
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tettaisiin maksamatta. Kaytannéssa lomarahojerkdei& tarkoittaa palkanalennus-
ta.” ” Toimihenkildunioni TU:n jasenet ovat soitelleettbon ja kertoneet, etta tyon-
antaja on lahestynyt heitd henkilokohtaisesti padkennusehdotuksilla” (HS
14.5.2009). Samassa lehdesséa haastatellaan Ebef&@mnan keskusliiton tydmark-
kina-asiantuntija Seppo Saukkosta. Han korost&a paltkanalennukset ovat yhéa hy-
vin poikkeuksellisia. Monissa yrityksissa onkin igdttu saastdtoimet esimerkiksi
vaihtamalla lomarahat vapaisiin. "Lomarahojen vahinen vapaaksi tuottaa kuiten-
kin vain noin viiden prosentin kustannussaastonkih@stokuluihin®, Saukkonen

huomauttaa. "Se ei valttdmattd ole kannattava aperakoska tehdyn tydn maara
vahenee myds. Seuraava askel onkin usein lomauantai osa-aikaistaminen”,

Saukkonen sanoo Helsingin Sanomien haastattelussa.

3 LOMAUTTAMINEN

Tydsopimuslain 5. luvun 1 § maaritelman mukaan loitaanisella tarkoitetaan tyon-
antajan paatokseen tai hanen aloitteestaan telt&og@nmukseen perustuvaa tyonte-
on ja palkanmaksun valiaikaista keskeyttamista ultesen pysyesséd muutoin voi-
massa. Lomautusta voidaan kayttaa silloin, kurtaytyonantajan edellytykset tarjo-
ta tyota ovat vahentyneet tilapaisesti eika tyomjaiia ole tarjota tyontekijalle muuta
tyota tai koulutusta. Lomautus saa tassé tapaukdesstad kuitenkin enintdan 90
paivad. Lomautusta voidaan kayttda myos silloim, tudnantajalla on tuotannollinen
tai taloudellinen peruste irtisanoa tyontekijansiypimus (ks. 2.3). Talléin lomau-

tukselle ei ole sdadetty vahimmais- tai enimmaisiakaa. (TSL 5.28).

Tybsopimuslakiin perustuva lomautus on siis aindgnantajalahtdinen. Mikali lo-
mautus perustuu tydnantajan ja tyontekijan valissmggimukseen, on kysymyksessa
virka- tai tyovapaa. Talldin on kysymys tyontekiggipsteisesta vapaasta, joka oike-
usvaikutuksiltaan aiheuttaa esimerkiksi sen, att@sitoma-aika ei kerry eikéa tyonte-
kijalla ole oikeutta tyottomyyspaivarahaan. (Rangéa & Aimala 2001, 147)
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3.1 Lomauttamisen periaatteet

Lomauttaminen voi tapahtua joko maaraajaksi tastémseksi. Se voidaan toteuttaa
keskeyttamalla tyonteko kokonaan tai lyhentdmaiintekijan tydaikaa. (TSL 5.18)

sopimalla lyhennetysta tydviikosta. Taman lisdksndutus voidaan toteuttaa myos
siten, etta tyontekija tyoskentelee vuoroviikoiRa(tiainen & Aimala 2001, 147).

Mikali tyontekijan saanndllistd vuorokautista taikeittaista tybaikaa lyhennetaan

pysyvasti, puhutaan tyosuhteen osa-aikaistamis&gi&iin on noudatettava irtisa-

nomisaikaa, jolloin osa-aikaistaminen tulee voimgasta irtisanomisajan paattymi-
sen jalkeen. (Aimala ym. 2007, 180)

Lomautuksen aikana tyontekijd saa ottaa muuta tyihan hén on valmis palaa-
maan takaisin varsinaisen tyonantajansa palvelok$@®autuksen loputtua (TSL
5.18; 5.68). Maaraaikaisen lomautuksen ollessadsgetdihinpaluun paivamaara on
ennalta maaratty. Toistaiseksi voimassa olevan lbuksen ollessa kyseessa tybnan-
taja on velvollinen ilmoittamaan lomautuksen p&aisesta seitseman paivaa aikai-
semmin. Tall6in tydntekija pystyy irtisanoutumaanhudollisesta lomautuksen aikai-

sesta tydsuhteestaan lain salliman viiden paivétemsa. (TSL 5.68)

Lomautusjarjestyksestda ei laissa ole erikseen #gaddleincke & Vanhala-
Harmanen (2006, 201) korostaa, etta tyonantajéts@ipaattad, kenet han lomauttaa
niiden tyontekijéiden joukosta, joiden tyot ovathesityneet. Vuorojarjestyksessa on
kuitenkin noudatettava tasa-arvolain, tydosopimustar.38:n ja rikoslain mukaisia
saadoksia velvollisuudesta kohdella tyontekijoagdapuolisesti. Useimmissa tydeh-
tosopimuksissa on kuitenkin omat maarayksensa ékgdiden irtisanomisjarjestyk-
sestd, joita tulee myds lomautuksissa noudattadikki tyomarkkinakeskusjarjestot
ovat tehneet kesken&én irtisanomissuojasopimulsiden sisaltd paapiirteissdén
noudattaa samoja linjoja. Naissa kiinnitetddn hwoansiihnen, miten tarkea tyonteki-
ja on yrityksen toiminnalle tai onko han menettaogan tyokyvystaan kyseisen
tyonantajan palveluksessa, miten pitka tyontekij@suhde on ollut tai onko hanella
huoltovelvollisuutta. Tyévoiman vahentamisjarjesiykoskevaa maaraysta on nou-

datettava mahdollisuuksien mukaan; se velvoittaatarei ole ehdoton. (Aimala ym.
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2007, 173; Koskinen ym. 2003, 226). Irtisanomigigtysta tutkitaan tarkemmin
kappaleessa 5.1.

Maaraaikaisessa tyosuhteessa olevan tyontekijaautura on mahdollista ainoastaan
silloin, kun h&n on toisen tydntekijan sijaisenatganan vakituisen tyontekijan lo-
mautusperusteet tayttyisivat (TSL 5.28). Saarir#00Q, 206) huomauttaa, etta jois-
sakin KKO:n ratkaisuissa tyontekijaa ei voida lomtaa silloinkaan, kun hanen tyon-
sa on vahentynyt tilapaisesti tai pysyvasti. Ratkaierustuu siihen, ettd maaraaikai-
sen sopimuksen tarkoituksena on turvata tyontéki@lkka koko sopimuskaudelta
eikd tyonantajalla ole oikeutta laajentaa lomauigarkeuttaan.

Méaaraaikaisen tydsuhteen osapuolet voivat sitenastydntekijan lomautta-
misesta vain tapauskohtaisesti yksittaistapauksiggana tulkinta on so-
pusoinnussa madaraaikaisen tydsopimuksen luonteesskia Sopimuksen kes-
keisend tarkoituksena on turvata tyOnantajalle tgigus ja tyontekijalle
palkka koko sopimuskaudelta, jonka kestoajan maanaan tapahtuu tyon-
antajan riskilla

Aallon ja hanen myoétapuoltensa tydsopimuksiin otetito ei Korkeimman
oikeuden mielesta ole yksittdistapauksen varaltdaytesopimus tyontekijan
lomauttamisesta vaan se on merkinnyt tydnantajaraldétamisoikeuden laa-
jentamista.

KKO 1996:127 (Ennakkopaatos)

Luottamusmiehella ja luottamusvaltuutetulla onyamgn lomautussuoja. Heidat voi-
daan lomauttaa vain samoin perustein kuin heidéaigon irtisanoa eli silloin, kun

heidéan tyonsa paattyy kokonaan eikd heitd voideelleeh sijoittaa tai kouluttaa
muihin tehtaviin. (Meincke & Vanhala-Harmanen 20Q62). Saarinen (1996, 607)
lisdd tahan myos tilanteen, jolloin koko tuotantolesen tai tyoyksikon toiminta

keskeytetaan kokonaan.

Kurinpidollisesta lomauttamisesta puhutaan silléam) lomautus johtuu tyontekijas-
ta itsestaan. Lomautusperusteet ovat talldin samattyontekijaé irtisanottaessa (ks.
3.1). Lomautus on tallaisissa tapauksissa aina daééinen. (Saarinen 1996, 607).
Meincke & Vanhala-Harmanen (2006, 186) tarkent#d, laurinpidollisesta menette-

lystd puhutaan ainoastaan tydéehtosopimuksissaalaiti ei ole maaritelty.
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3.2 Lomautusmenettely

TSL 5:3 8:n mukaisesti tydnantajan on esitettavintigkijalle ennakkoselvitys lo-
mautuksen perusteista sekd sen arvioidusta lagtajdeteuttamistavasta, alka-
misajankohdasta ja kestosta. Jos lomautus kohdisteaan tyontekijaan, selvitys
voidaan antaa tyontekijéiden edustajalle tai tykijbéle yhteisesti. Selvitys on esi-
tettava viipymatta lomautuksen tarpeen tultua tydegan tietoon. Ennakkoselvityk-
sen jalkeen tyGnantajan on annettava tyontekijatdadollisuus tulla kuulluksi. Paa-
netoja (2002, 100) tarkentaa, ettd ennakkoseliykuulemisvelvoite koskevat
yleensa vain niita pienia yrityksia, joita yhteistintalaki ei koske (alle 20 tydnteki-

jan yritykset).

Varsinainen lomautusilmoitus tulee antaa tyontdlkij#4 paivad ennen lomautuksen
alkamista. Se on toimitettava tyontekijalle henkdbtaisesti ja siitd pitdd ilmeta lo-
mautuksen peruste, sen alkamisaika ja kesto taiankesto. Lomautusiimoitus tu-
lee toimittaa myds tyontekijoiden luottamusmieh@l@éhintddn 10 henkilon lomau-
tuksessa tyovoimaviranomaiselle. (TSL 5:4 8). Ydit@mintalain sadantelyja selvite-

taan kohdassa 4.5.2.

3.3 TyoOsuhteen paattyminen lomautusaikana

"Mikali tybnantaja lomautusaikana toteaa, etta eyomydhemmin vahentynyt pysy-
vasti, han voi irtisanoa tyontekijan, jos hanelldéle tarjota tyontekijalle muuta tyota
tai tydnantajan tarpeisiin sopivaa koulutusta.”af@@n 2000, 209). Tyodntekija voi-
daan siis irtisanoa tavallisilla irtisanomisperilenyds taman lomautettuna ollessa.
Talloin tydnantaja on kuitenkin velvollinen maksamnayontekijélle palkkaa irtisa-
nomisajalta. (Aimala ym. 2007, 179). Palkkaukseemmyuihin etuihin tutkimus ei

perehdy.
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4 TYOSOPIMUKSEN PAATTAMINEN

Maardaikaisen tybsopimuksen paattyminen perustmalensovittuun ajanjaksoon,
jonka lopussa tyosuhde katkeaa automaattisestkk@aksellisesti maaraaikainen
tyosuhde voidaan myo6s irtisanoa. Tallaisia tilaat@vat likkeen luovutus, sanee-
rausmenettely, konkurssi tai tydnantajan kuolemisgsanomista vakavampi menette-
ly on tydsuhteen purkaminen, johon vaaditaan eetyipainavia syitd. (Paanetoja
2002, 118). "Téallaisena syyna voidaan pitdd tyojaektydsopimuksesta tai laista
johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavigmoitteiden niin vakavaa rikko-
mista tai laiminlyontid, etta tydnantajalta ei vaikibhtuudella edellyttdaa sopimussuh-
teen jatkamista edes irtisanomisajan pituista aiKd@&sL 8:1.18). Korkein oikeus on
ottanut kantaa ennakkoratkaisussaan (KKO 2006tépiromiseen maardaikaisessa
tyosuhteessa. Jos tydnantajalla on irtisanomisfeejassopimukseen on kirjattu irti-
sanomisaika ja -ehto, han voi irtisanoa myds méésen tyontekijan. Tama siis
edellyttéda, etta on solmittu edellda mainitunlaisekamuotoinen sopimus eli yhdis-
telmasopimus. (Viilo & Vainio, 2009)

Tybnantajan irtisanoessa tydsopimuksen tyontelgjigataan edellyttamalla
lain mukaista irtisanomisperustetta seka laillisetisanomisajan noudatta-
mista. Tahadn nahden sellaista sopimusvaihtoehtoasg maaraaikaiseen
tydsopimukseen sisallytetédn molemminpuolinerambsnisehto, ei voida pi-
taa tyontekijan etujen vastaisena. Tyontekijan eluoj periaate ei néin ollen
edellyta sellaista tulkintaa, jonka mukaan tydsamsnvoisi olla vain joko
toistaiseksi jatkuva irtisanomisen varainen tai méikainen. Irtisanomiseh-
don ottamista maaraaikaiseen tyésopimukseen @i site perusteltua katsoa
lain vastaiseksi. Tama tulkinta nayttaisi vastaavayds tydsopimuslain esi-
tbissa omaksuttua kantaa (HE 157/2000 vp s. 8Dja®L).

Nailla perusteluilla Korkein oikeus katsoo, ett@ggpimuslain mukaan on
mahdollista ottaa irtisanomisehto maaraaikaisedistpimukseen.
KKO:2006:4 (Ennakkoratkaisu)

Koeajalla tydsopimus voidaan purkaa molemmin puibtran irtisanomisaikaa (TSL

1:4 8). Koeajan pituus on normaalitapauksissa reljgkautta ja se on sijoitettava
heti tydsuhteen alkuun. Alle kahdeksan kuukaudettarsissa maaraaikaisissa tyo-
sopimuksissa se voidaan sopia olevan puolet tyésuatkestoajasta. Tydsopimusta ei
kuitenkaan saa purkaa koeajallakaan syrjintdarepaeasialliseen irtisanomisperus-

teeseen vedoten. (Rautiainen & Aimala 2001, 47)
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Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus voidaantg@étisanomalla tai purkamalla.
Irtisanominen voi johtua tyonantajaperusteisesttdnnollisista ja taloudellisista
syista (kollektiiviperuste). Tyontekijaperusteisaeisanomiseen (yksilo- eli indivi-

duaaliperuste) tarvitaan asialliset ja painavat,ggjta selostetaan luvussa 4.3.

TyOsuhde katsotaan paattyneeksi irtisanomisajanttaa. Tydsopimukseen liittyvat
oikeudet ja velvollisuudet ovat voimassa myos ariesmisaikana. Talla tarkoitetaan
sita, etta tyontekija on velvollinen tekeméaan tydtédyonantaja maksamaan palkkaa.
(Rautiainen & Aimala 2001, 167)

Taulukko 2. Tyésopimuslain mukaiset irtisanomisajat

Tyosuhteen pituus | 0-1 v/ 1-4v 4-8 v/ 8-12v | yli12v
tai muu peruste konkurssi/ saneerausmenettely

tybnantajan

kuolema
Irtisanomisaika 14 pv 1 kk 2 kk 4 kk 6 kk

4.1 Taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperustee

"Tybnantaja saa irtisanoa tyésopimuksen, kun terjoleva tyd on taloudellisista,
tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudeijégestelyista johtuvista syista va-
hentynyt olennaisesti ja pysyvasti.” (TSL 7:3 §)6hgntajalla on kuitenkin ennen
irtisanomista velvollisuus selvittdd, onko haneti@ahdollisuus tarjota tyontekijélle
hanen tyésopimuksensa mukaista ty6ta tai muutarhkoelutustaan, ammattitaito-
aan tai kokemustaan vastaavaa tyota. Irtisanomeistayoskaan saa tehda, mikali
tyonantajalla on mahdollisuus kohtuullisesti jaigéstyontekijalle koulutus uuteen
tehtavaan. (TSL 7:3ja 4 §)

Taloudellista irtisanomisperustetta voidaan Meinékeé/anhala-Harmasen (2006,
194) mukaan kayttaa silloin, kun tarkastellaanylsen tuloksen merkittavaa heik-
kenemista. Talloin irtisanomisten tulisi tervehdyityrityksen taloudellinen tila tai
estaa sen heikentyminen. Tuotannollinen irtisanperisste on kyseessa silloin, kun
yrityksen toimintaa supistetaan tai lakkautetadkdienjohdon toimesta. Aimala ym.
(2007, 171) huomioi tdssa kohdassa myos yritykdewiset tekijat, esimerkiksi tuot-

teiden kysynnén véhenemisen.
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Erdan haastatellun rakennusalalla toimivan tyorgamtanukaan meneilldan oleva
laskusuhdanne on taysin erilainen kuin 1990-luvollat lama. Hanen mukaansa
silloin sai to6itd Suomen rajojen ulkopuolelta, \k&kkotimaan markkinat olivat kiin-
ni. Nyt lama koettelee maailmanlaajuisesti ja tygjotzksia ja -mahdollisuuksia ei saa
sieltakdan. Ainoa keino pysyd mukana tuotannosspitéa kiinni laadusta, nopeu-
desta ja toimitusvarmuudesta. Rakennusalan toiseaneena haasteena on Virosta
tulevat kilpailijat. Sikalaiset rakennusliikkeetltzavat Suomen markkinoita halvan
tyovoimansa turvin. Nama tekijat osaltaan ovat \desd tydpaikkoja suomalaisilta
ja pakottavat tydnantajat vahentamaan henkilostéaan

Opinnaytetyon kyselyyn vastanneista yrityksistarsuasa irtisanoi tai lomautti hen-
kilostoaan tuotannollisista ja taloudellisista &yisTutkimuksessa selvitettiin, miten
tyonantaja on kokenut henkildstomaéaran vaikutukgéyksen tuottavuuteen, kan-
nattavuuteen ja tuloksellisuuteen. Kaksi kolmasdgéaaantajista oli sita mielta, etta
mitd vahemman yrityksessa on henkilostéa, sen pier# ovat kulut ja tulos on
kannattavampi. Tama perustuu luultavasti tyonantajkettamukseen tyontekijan
tyopanoksen tuottamattomuudesta suhteessa tydinekipeuttamiin kuluihin. Kos-
ka yrityksella kuitenkin on kiinteita kuluja ja tgtekijan kustannus palkan ja sivuku-
lujen muodossa on kohtuullisen suuri, saatetaael@aetta tuotanto pyorii omalla
painollaan vaikka henkilostda saneerataan, jollobuttuvia kustannuksia saadaan
pienennettyd. Tallaista henkilostostrategiaa ndadissa yrityksissa tyontekija saa-
tetaan nahda pelkkéana kustannuksena. Toisaaltaamidjatella, etta perehdyttamis-
vaiheessa tyontekija ei viela tuota yhta paljormkkiluttaa ottaen huomioon myds
perehdyttdjan lisdantyneen tydajan tarpeen. Petimiigvaiheessa ei kuitenkaan

voida ajatella tydnantajan suunnittelevan irtisarsban Katso myo6s kuviot 3 - 4.

Tasta voidaan vetdd se johtopaatds, ettd jokairamekija on tyonantajalle eriar-
voinen ja saneerausvaiheessa irtisanomisjarjesgisensimmaisené ovat "arvotto-
mimmat”. Kappaleessa 5.1. tarkastellaan tyGnantajarostamia ominaisuuksia
tyontekijoissa. Kun puhutaan henkilostosta yrityks&#rkeimpana voimavarana, ole-
tettavasti talléin kiinnitetddn huomiota tyontekijammattitaitoon eika pelkastaén

taméan olemassaoloon.
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Yritysjohdon kannattaa tarkastella tyontekijan taotaa tyopanosta ja laskea, missa

vaiheessa tama alkaa kattaa aiheuttamansa kustminiak toisaalta, mikd on se

kriittinen piste, jolloin tydntekija ei enda tuatén paljon kuin aiheuttaa kustannuk-

sia. Torpo (2009) on selvittanyt asiaa tyonantajakokulmasta seuraavanlaisia ku-

vioita apuna kayttaen (kuviot 3, 4a ja 4b):

yks.kus

yks.tuotgt \/ )}ks.kust.

C

yks.kus A
/ yks.kust

yks.tuotot

1000

2000

3000

4000 tuotantomaara

Kuvio 3. Tuotannolliset syyt

"Kuviosta voidaan nahda, etta:

- tyontekijaa C ei kannata pitaa tydsuhteess&éain
- jos tilauskanta on 4000, kannattaa pitaa A (209® (2000)
- jos tilauskanta putoaa 1000:een, kannattaa pa#@A”. (Torpo 2009).

yks.kust.,
yks.tuoto,

»

L\

A

yks.tuotot
ennen

/

! yks.tuotot
! nyt

1000

2000

3000

4000 tuotantomaard

Kuvio 4a. Taloudelliset syyt / yksikk6tuotot put@v
"Jos yksikkotuotot laskevat, kannattavuussyistiaginata pitaa B:ta, ainoas-

taan A.”
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yks.ku#t.

yks.tuoot B ennen
A nyt
\ // A ennen

yks.tuotot

[

1000 2000 3000 4000tuotantomaara

Kuvio 4b. Taloudelliset syyt / yksikkdkustannukkasvavat
"B:t4 ei kannata pitdad - A kannattaa pitdd, jostanto on 1000, 2000 tai
3000”

Kuten jo aiemmin mainittiin, ja kuten kuviosta 3idaan ndhd&, perehdyttdmisvai-
heessa tyontekija ei viela valttamatta tuota. Thitsen alussa tyontekijan palkkakus-
tannukset ovat pienemmat kuin myéhemmin, kun kolshisit alkavat karttua ja
mahdollinen rutinoituminen tyohon aiheuttaa tulakséa tydskentelya. Mikali tyon-
tekijdn tydomotivaatio ajan kuluessa laskee, yrafision pitda esimerkiksi kehitys-
keskustelujen avulla pystya kartoittamaan syyttghayhtya toimenpiteisiin resurs-
siensa puitteissa. Myo6s tyontekijan ammattitaidtbgpjtamiseksi tarpeellisesta kou-
lutuksesta on huolehdittava seka kiinnitettdva hiotanyleiseen ilmapiiriin tyopai-
kalla.

Vastanneista 36 % oli sita mielta, etta tuloksetypyit samana tai paranevat henki-
|6ston maaran lisdantyessa tai huononevat heniridstaaran vahentyessa. Naissa
yrityksissa henkilostd koetaan tuloksen tuottajgksimeisesti heidan motivointiinsa
ja tydssa jaksamiseensa panostetaan. Alla olewadukkoon on koottu yhteenveto-

na kyselyn tulos.
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Taulukko 3. Henkildston maaran vaikutus tuloksalli®en (% kaikista vastanneista)

tulokset pysyvat samana henkildstdn maarasta ninaia 9
mitd vahemman henkilosttd, sen pienemmat kuluajampi tulos 37
mitd vahemman henkildstéd, sen huonompi tuottajautidos 18
mitd enemman henkildstéd, sen suuremmat kulutgadmpi tulos 27
mitd enemman henkiléstéa, sen parempi tuottavutisga 9

4.2 Muut tydnantajalahtdiset irtisanomisperusteet

Tybnantaja saa irtisanoa tyontekijdn saneeraustedyrelyhteydessa konkurssin tor-
jumiseksi tai saneerausohjelmassa maaritellystaeiopiteesta johtuen. Taman toi-
menpiteen vuoksi tyd joko lakkaa tai vahenee tauidelliset syyt edellyttavat tyo-

voiman vahentamista.

Mikali tydbnantaja asetetaan konkurssiin, on sekinantajalla etta tyontekijalla oi-
keus irtisanoa tydsopimus. Sama menettely patewiyéjan kuolemantapauksessa.
Tallgin irtisanomismenettelystad tyonantajan pualdiuolehtii kuolinpesa ja irtisa-

nominen on tapahduttava kolmen kuukauden kuluggésehtajan kuolemasta.

4.3 Tyontekijasta johtuvat irtisanomisperusteet

TyOsopimuslaki maarittdd henkil6on liittyvat tyosedn irtisanomisperusteet 7. lu-
vun 2. pykalassa ja purkamisperusteet 8. luvunykalgssa. "Tydsopimuksesta tai
laista johtuvien, tydsuhteeseen olennaisesti vikign velvoitteiden vakavaa rik-

komista tai laiminlyontid sekad sellaisten tyontahijhenkiloon liittyvien tyonte-

koedellytysten olennaista muuttumista, joiden vudkdntekija ei endd kykene sel-
viytymaan tyotehtavistadn” maaritetaan asialligemgainavina tyosuhteen irtisano-
misperusteina. Samat edellytykset tulevat kysymgRsmyos tydsuhteen purkami-
sessa, mutta talléin "tydnantajalta ei voida kolklla edellyttéda tydsopimussuhteen

jatkamista edes irtisanomisajan pituista aikaa”.

Paanetoja (2002, 109) tdhdentaa, etta vaikka I§isSh 7:2 8) on maaritelty irtisa-

nomisen perusteeksi "velvoitteiden rikkominen &irinlyonti tai tydontekoedellytys-
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ten heikentyminen”, ei siind ole voitu yksityiskalgesti ja tyhjentavasti saataa kai-
kista sallituista irtisanomisperusteista. Hanen aausa irtisanomisperusteen ole-
massaoloa arvioitaessa on otettava huomioon tyijgmekkkeen laatu ja vakavuus,
tyontekijan asema, tyon luonne ja tyonantajan asdrgasopimuslain 7. luvun 2.

pykalakin korostaa kokonaisuuden huomioonottamista.

Tutkimuskyselyssa tiedusteltiin tydnantajilta, ortkdntekijan kaytos tai sairaslomi-
en maara vaikuttanut lomautukseen tai irtisanomisé&aksi vastanneista myonsi
naiden vaikuttaneen. Naissa kahdessa tapauksésgakyat oli irtisanottu perustee-
na alkoholin kayttd ja ilmeisesti sen seuraukseihaedtomat poissaolot. Toisessa
naista alkoholin kayttd oli luultavasti aiheuttamaiyds runsaita poissaoloja, joka
my0s osaltaan edesauttoi irtisanotuksi tulemistakih verran kyseisissa tapauksissa

myos laiskuus oli vaikuttanut irtisanomiseen.

4.3.1 Perusteettomat poissaolot

Velvoitteiden rikkomiseksi ja laiminlydnniksi voida lukea perusteettomat poissa-
olot tyopaikalta. Oikeuskaytannén mukaan irtisargparusteiksi riittéaviksi perus-
teettomiksi poissaoloiksi katsotaan ty6aikojen raitadnatta jattaminen. Periaatteena
on kuitenkin, etta lyhyitd poissaoloja pitdad ollmsaasti ja tybnantaja on antanut
tyontekijalle naista varoituksen. Mikali perusteetait poissaolot ovat jatkuneet yli
viikon eika tyontekija ole ilmoittanut patevaa dtiayopaikalle saapumiseensa, pi-
detdan tybsopimusta Tydsopimuslain 8:3 pykalan makaurkautuneena. Tyodnteki-
jaé& on tassakin tapauksessa kuitenkin kuultaveigamominen on peruttava, mikali
tyontekija esittéaa perustellun syyn ilmoittama#gtgmiselleen. (Saarinen 2003, 959)

Erés tyonantaja kertoi seuraavaaveri tuli tdihin koska sattui, jos tuli ollenkaan
Sitten kun tuli, niin istuskeli ja poltteli kaikesegauhassa aikomattakaan tehda hom-
mia. Joskus oli useita paivia pois ja kun soitimgas, niin ei vastannut tai ei saatu
yhteytta.” "Niin, kai se alkoholista johtui, minkapmuun takia sita niin kauan pois
olisi.” Kyseinen tyontekija oli ollut yhdeksan kuukauttétyksen palveluksessa. Al-
kuun han oli ollut ahkera ja ammattitaitoinen jartgt tyonsa hyvin. Tybnantajan

mukaan kuitenkin pikkuhiljaa tyontekijan kaytos ntuy tyon jalki huononi ja pois-
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saolot lisaantyivat. Alkoholilla oli osuutta asiadrydnantajan oli useaan kertaan pu-
hutellut hanta, lopulta antanut kaksi suullistaocitaista ja viimein kirjallisen varoi-

tuksen. Taman jalkeen tyontekija oli irtisanouturidbitoonohjausmenetelmasta ky-
syttdessa tybnantaja sanoi, ettei sitd pysty sawelan talla alalla, koska tyota on

koko ajan tehtava ja aika ei riitd yhden tyontekiflhoamiseen.

4.3.2 Ohjeiden vastainen menettely

Paasaantoisesti "tyontekijan on tehtava tyonsadtisasti noudattaen niita maara-
yksia, joita tyOnantaja antaa toimivaltansa mulsist/on suorittamisesta” (TSL
3:18). Ohjeiden vastainen menettely voi torkeimiitgauksissa johtaa tydsuhteen
irtisanomiseen, mutta ennen irtisanomista tyonédlkijon tullut antaa varoitus (Paa-
netoja 2002, 108). Ohjeiden vastaiseksi menettelkdtsotaan esimerkiksi se, etta
tyontekija vastoin ohjeita lainaa yrityksen kateisgasta rahaa tai kayttaa Internetia

muuhun kuin ty6tehtaviinsa.

4.3.3 Huolimattomuus tydssa

Huolimattomuuden tulee yleensa olla jatkuvaa jantaeltaan olennaista, jotta se voi-
taisiin katsoa irtisanomiseen oikeuttavaksi. Ty&i® perehdyttaminen tyohon ja
tarpeellisten ohjeiden antaminen ovat edellytykdia, etta tyontekija pystyy suoriu-
tumaan tyotehtavistddn moitteettomasti. Huolimattodesta tyonantajalle aiheutu-
nut vahingon maaréa punnitaan irtisanomisperustetiikittaessa. (Saarinen 2003,
964).

4.3.4 Sopimaton kaytos tyossa

Sopimattomana kaytoksena pidetdan riitautumistkiyvatialla uhkaamista tai kiroi-
lemista. Mikali tallainen kaytés kohdistuu asialdia, tyttovereihin tai tydnanta-
jaan, on harkittavissa tydsuhteen irtisanominerkivélalla uhkailu tayttaa rikoksen
edellytykset, jolloin tydsuhde voidaan purkaa véfasti. Asiakaspalvelussa kayt-

taytymisen kriteerit ovat luonnollisesti viela kedkmmat. Mikali sopimaton kaytos
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on lievaa, on tybnantajan ennen irtisanomista aawvettyontekijdlle varoitus. (Saa-
rinen 2003, 965)

4.3.5 Tyovelvoitteen laiminlyonti ja tyosta kieltdytymine

Tyontekijalla on tyblainsdadannén ja oikeuskaytdnmiukaan oikeus Kkieltaytya
tyosta yleensa vain, mikali tyd on lain tai hyvamdn vastaista, tyo aiheuttaa tyonte-
kijalle vakavaa vaaraa, tydnantaja ei maksa tysspimuksen mukaista palkkaa tai
ty0 ei vastaa tydsopimuksen ehtojen mukaista tyawed. Tyosopimukseen kirjatun
tyonkuvan vastainen menettely johtaa irtisanomisahk Téallaisia tilanteita ovat
esimerkiksi tehtavien tekematta jattaminen, tydeiein puutteellinen hoito ja perus-
teettomat poissaolot ja myohastelyt (poissaolofpkégessa 2.3.1.). Ennen irtisano-
mista tyontekijalle tulee kuitenkin antaa varoifasnahdollisuus korjata laiminlyon-
tinsé. (Saarinen 2003, 966)

4.3.6 Puutteellinen ammattitaito, soveltumattomuus tyojadimeikot tydsuoritukset

Tyotehtavaan vaadittava pohjakoulutus osaltaan igtein tyontekijan riittdvan am-
mattitaidon kyseiseen tehtavaan. Soveltumattomython taas voidaan punnita
koeaikana. Saarinen (2003, 969) huomauttaakin kettajan jalkeen tapahtuva irti-
sanominen puutteellisen ammattitaidon tai sovelttonauuden takia on lainmukai-
nen vain poikkeustapauksissa. Tytnantajalla onkimollisuus kouluttaa tyontekija

tarpeen mukaan.

Heikkoja tydsuorituksia arvioitaessa otetaan huamionm. miten tyontekijd on
tyonsa laiminlyonyt ja miten olennainen tdma laitydmti on ollut. Liséksi tyonteki-
jan tyosuorituksia verrataan muiden vastaaviss#vedsa olevien tyontekijoiden
tydsuorituksiin. Tyontekijdlle on esimerkiksi safiteantaa tulostavoite, joka on ver-
rattavissa muiden tyontekijoiden tuloksiin. Irtisamiseen tyonantaja on oikeutettu
vasta, kun tyontekijan tydsuoritukset ovat olleetirannassa ja hanen kanssaan on
kayty keskusteluja, eivatka tulokset ole paranttnk&a ennen tyontekijalle on kui-

tenkin annettava varoitus, josta ilmenee irtisarsainka. (Saarinen 2003, 970)
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"Kaveri lahti firman autolla komennushommiin tyokanwsa kanssa Helsinkiin, ta-
kaisin tuli yksin, ei ollu viittiny jAdd&a vartoilee Toinen joutu tulemaan taksilla ja
firma makso tietenkin kulut. Muutenkin se oli tbsiblimaton, yhdessa tarkkuutta
vaativassa tydssa oli jattany tarkistamatta, misenonnistu ja tyd olis romahtanut,
jos se ois jaany silleen. Kun kysyin, miksei aditkdstanu hommaansa, sano, ettei
ollu huomannu. Ei sellaista voi pitdd hommissiaainaus on erdén rakennusalalla
toimivan yrittdjan haastattelusta. Kyseinen tyonéekli palkattu yritykseen tyovoi-
matoimiston kautta ja hanet erotettiin kolmen kwden paasta, koeajan puitteissa.
Kysymyksessa oli térked huolimattomuus ja vastumttos, joka erityisesti talla alal-
la on painava syy ja oikeuttaa irtisanomiseen nikgigsajan jalkeen. Lisaksi tyonteki-
jan ammattitaito ei ollut sellainen, mita oli anmeymmartaa ja hanen tyésuorituk-
sensa olivat jatkuvasti jddneet heikommiksi kuinideo vastaavia toita tehneiden.
Urakkapalkkausmenetelmassa koko tiimin tyotulosikghden jasenen laiminlyon-
neista, joka tietysti myos vaikuttaa palkkaan.

4.3.7 Luottamuspula

Saarinen (2003, 971) luonnehtii luottamuspulaansietta “mikali varsinkin esi-
miesasemassa olevan toimihenkilén ja tydtnantajattdmussuhde olennaisesti hai-
riintyy, téllainen tilanne saattaa muodostaa irt@aisperusteen”. Yleensa siis suori-
tusportaan tyontekijan huono lojaalius- tai luottessuhde tydnantajan kanssa ei ole
irtisanomisperuste. Ty6tuomioistuimen paatokses3al096-70) kasiteltiin tilannet-
ta, jossa talouspaallikkd oli irtisanottu h&nen swtuaan huomattavan suuren ja
huonosti perusteltavissa olevan valityspalkkionttasi omassa vaikutuspiirissdéan
olevalle taholle. Irtisanomisen perusteena olevayigen painavan syyn olemassa-
olon Tydtuomioistuin perusteli silla, ettéa "mit&enaisemmassa ja vastuullisemmas-
sa asemassa tyontekija on, sita kriittisemmin hdoenintaansa suhtaudutaan”. Toi-
sessa TT:n langettavassa tuomiossa (2002-11) tenkild oli tavattu lukemasta sa-
laisia asiapapereita valaisemattomassa tybhuone€asain valttelevat vastaukset
olivat ristiriidassa tyonantajan nakemyksen kangsaka mukaan tyontekija etsi
muistiinpanoista luottamuksellisia tietoja. Tamékia hanet irtisanottiin. Kaytan-
ndssa jokainen tapaus kasitelladan omanaan ja miikikaa ja yleista rajaa ei sopi-

musohjeissa ole pystytty maarittelemaan.
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4.3.8 Kilpaileva toiminta ja yrityssalaisuuden rikkominen

Oikeuskaytannossa on katsottu, etta kilpailevamitmian valmistelu ei paasaantoi-
sesti oikeuta tyonantajaa tyontekijan irtisanommséérkein oikeus on tuomiossaan
1990:37 todennut, etta kilpailevan yrityksen peaossen suunnittelu ei ole hyvan
tavan vastainen kilpailuteko. Téallainen ei aina sig#Rn ole kilpailevan yrityksen
perustaminen, lahisukulaisten tydskentely kilpaakesa yrityksessa tai kilpailevan
toiminnan harjoittaminen sivutydna. Sen sijaan tg&ijan aktiiviset toimenpiteet
tyonantajan asiakkaiden siirtamiseksi uudelle ksgfle tai taman tyontekijoiden
houkuttelu kilpailevaan yritykseen tai tarjoustéhdttdminen kilpailevalle yrityksel-
le ovat esimerkkeja hyvan tavan vastaisista kilpgadista. Mikali kyseiset toimenpi-
teet liséksi suoritetaan tyfaikana ja tyOnantagimeitd hyvaksi kayttaen, katsotaan
toiminta irtisanomiseen oikeuttavaksi. Periaatteg@saakin on, ettéd mitd korkeampi
ja itsendisempi asema tyontekijalla on, sita tiugeon hantd koskeva kilpailevan
toiminnan kielto. (Saarinen 2003, 973). RikoslaBiZ38 maarittelee kilpailumenette-
lyrikoksen seuraavasti: "Joka elinkeinotoiminnalsdgitad omaa tai toisen elinkeino-
toimintaa koskevaa totuudenvastaista tai harhatajah ilmaisua ja siten aiheuttaa

toiselle elinkeinonharjoittajalle vahinkoa.”

Tilitoimiston kirjanpitaja oli tybnantajaltaan sadaryhtynyt aanettomaksi yh-
tiomieheksi kommandiittiyhtiona naapurikuntaan gettuun uuteen tilitoi-

mistoon, joka toiminta oli aloitettu. Kirjanpitajamenettelya pidettiin tyosuh-
teessa noudatettavan hyvan tavan vastaisena kilg&ibna, joka ilmeisesti
vahingoitti tydnantajaa. Taman vuoksi tyonantajadii oikeus purkaa kir-

janpitajan tyésopimus.

KKO 1984 11 131

Liike- ja ammattisalaisuuksien ilmaiseminen kilpaglle yritykselle siina tapaukses-
sa, etta tiedot ovat olennaisia ja yrityksen katanalerkittavia, muodostaa tyosuh-
teen purkuperusteen (Saarinen 2003, 974). RikoSaiduku 5 § selvittaa rangais-
tukseen tuomittavaa yrityssalaisuuden rikkomisen Siwukaan toisen palveluksessa
ollessa, luottamustoimessa tai luottamukselliséisssuhteessa toimiessa seka yri-
tyssaneerausmenettelyn yhteydessa tietoon saattyasglaisuuksia omaksi tai toi-

sen hyoddyksi kaytettdessa tai toista vahingoiteak®n tuomittavaa.



32

4.3.9 Tyontekijan rikollinen toiminta

Tyontekijan rikolliseksi toiminnaksi katsotaan mh@nen vakivaltainen kaytoksensa
tyGtovereita tai asiakkaita kohtaan, omaisuusrikiésresimerkiksi varkaus), kunni-
anloukkaus, veropetos, kirjanpitorikos, vaarentkgsj tahallinen vahingonteko, tie-
tomurto tai henkilorekisteririkos yms. tydnantajganhdnen omaisuuteensa tai tyo-
tovereihin tai heiddn omaisuuteensa kohdistunest T&llaisissa tapauksissa tyon-
antajalla on oikeus purkaa tyosuhde. Lievemmispauississa saattaa tulla kysy-
mykseen tydsuhteen irtisanominen. Ennen irtisan@migntekijaa pitdéa TSL 9:2
8:n mukaan kuulla (ks. kappale 2.4.2.). (Saarir@B2976).

Ty6tuomioistuimen paatoksessa 1999-58 oikeutetyiinantaja purkamaan tyoso-
pimus, kun tyontekija oli ottanut tyontekijoidenhkaékassasta rahaa omaan kayt-
t6onsa. Myos TT:2002-16 antoi irtisanomiseen oiteewdn paatoksen, kun tyontekija
oli murtautunut ty6toverinsa lukittuun pukukaappjan anastanut talta rahaa. Lie-
vemmassa tapauksessa, jolloin tydnantajalla eoktatelleen oikeutta irtisanoa tyo-

suhdetta oli kysymys toisen evaiden anastamis@dtd 993-103). Lahjonta ja tyon-

antajan olennainen ja térkea harhaanjohtamineropyorista solmittaessa on katsot-

tu olleen tyGsuhteen paattamiseen oikeuttavia éeK8jaarinen 2003, 978).

4.3.10 Paihdyttavien aineiden kaytto tyopaikalla

Oikeuskaytannossa paihdyttaviksi aineiksi luetd&almli ja huumeet. TSL 7:2.1 §,

TSL 8:1.1 § ja Tturval 4:18 § asettavat ehdot tgkipn tyosuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien velvollisuuksien rikkomisesta ja lamyionnista sekd omasta ja muiden
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta kbomisesta. Naihin perustuen
paihdyttavien aineiden kaytto tyopaikalla katsotkalfiseksi tydsuhteen purkamisen
perusteeksi. Lieventavien asianhaarojen vallitdkagton vahainen maaréa, harvoin
tapahtunut kaytto, pitkd tydsuhde) ei tydnantajalia yleensa ollut oikeutta purkaa

tydsopimusta, vaan ainoastaan irtisanoa. (Saag@ea, 982).

Tyomarkkinoiden keskusjarjesttt ovat tehneet vuobh®a5 suosituksen hoitoonoh-
jausmallista, joka koskee paihdyttavien aineidedrivkayttoa tyopaikalla. Tama

hoitoonohjausmalli siséltaa periaatteet, joiden amasti



33

. tyopaikoilla tulee olla tarpeelliset tiedot alkolmoliikakayttgjien erilaisista
hoitomahdollisuuksista

. tydnantajan tulee sopivalla tavalla tehda selk&atadlin liikakayton aiheut-
tamista ongelmista ja haittavaikutuksista tytel&aas

. suositellaan yhteistoimintaa yrityksen ja henkigsvalilla taman ongelman
hoitamiseksi, jonka avulla tyontekija ohjattaigiinitoon sen sijaan, etta ha-
net irtisanottaisiin

. tyopaikoilla laaditaan ns. hoitoonohjausmalli, jankukaisesti hoito kay-
tannossa toteutetaan (hoitopaikat ja -muodot, hteykilo)

Ennen tydsuhteen paattamista tydnantajan tule¢a@@idgteen tyontekijan painhdytta-
vien aineiden kayttd. Luotettava nayttdé saadaaralustestilla tai verikokeella. Mi-

kali tyontekija kieltaytyy kyseisista testeistapmantajan naytté voi perustua myos
hanen tai tyontekijoiden edustajan aistihavaintoifiiyopaikalla paihtyneena esiin-

tyminen on laillinen irtisanomisperuste myds magaiaissa tyosuhteissa.

4.3.11 Muita tyontekijan kayttaytymisesta johtuvia irtigsanisperusteita

Kuten luvun alussa jo todettiin, ei lainsdadanndsei voitu yksityiskohtaisesti ja

tyhjentavasti sdataa kaikista sallituista irtisarsparusteista. Saarinen (2003, 986)
on koonnut edellisten lisaksi esimerkkeja sopinkkennuksista, jotka saattavat an-
taa tyonantajalle oikeuden paattdd tyosuhde. Bi@laavat mm. loman alkamiseen
liittyvat erimielisyydet tydnantajan ja tyontekij&esken. Mikali tybnantaja on maa-
rannyt tyontekijan loman alkamaan toisin kuin tygki@ olisi halunnut, ei tyonteki-

jalla ole oikeutta aloittaa lomaansa vastoin tydagm maaraysta. Irtisanomisperus-
teeksi katsotaan myos sukupuolinen héairinta tycakk kielletyissa tiloissa tupa-

kointi varoituksista huolimatta ja tyoturvallisuugéaraysten tahallinen rikkominen
varoituksista huolimatta. Naissékin irtisanominenmahdollista ainoastaan silloin,

kun kyse on tdrkeasta rikkomuksesta.

4.3.12 Tyontekijan tyontekoedellytysten muuttuminen

Tyontekijan tyontekoedellytysten pitdd muuttua bisesti, mikéali hanet aiotaan irti-

sanoa taman syyn perusteella. Kyseessa voi taltaresimerkiksi sairaus, joka py-
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syvasti heikentaa tyontekijan suoriutumiskykya eyéivissaan. Pitkaan vankeusran-
gaistukseen tuomittu tydntekija tai ajokiellon sataautonkuljettaja ovat tilanteessa,

jossa heidat tydnteon estyessa pitkaan voidaasamtia. (Paanetoja 2002, 109)

4.3.13 Perusteet, jotka paasaantoisesti eivat oikeusamtimiseen

Tydsopimuslain 7:2 § rajaa asiallisen ja painavéisanomisperusteen ulkopuolelle
tyontekijan sairauden, vamman tai tapaturman,\gélteie ole vaikuttaneet oleellises-
ti tyontekijan tyokykyyn. Tyontekijan osallistumindakkoon tai muuhun ty6taiste-
luun on oikeutettua eik&a nain ollen ole lainmukaimegisanomisperuste. "Tyonteki-
jan poliittisia, uskonnollisia tai muita mielipitéi tai hanen osallistumistaan yhteis-
kunnalliseen tai yhdistystoimintaan” ei myoskaarmdapitaa asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena. Viimeksi mainitut syyt owatos rikoslain mukaisesti laitto-

mia irtisanomisperusteita.

Raskaana tai perhevapaalla (aitiys-, isyys- ja gargainloma seka hoitovapaa) ole-
valla henkildlla on erityinen irtisanomissuoja. ki voida irtisanoa muulla perus-
teella kuin tydnantajan toiminnan loppuessa kokon@&SL 7:9 8) Luottamusmie-
hen irtisanomissuoja on myos erityinen. Hanet vandiatisanoa henkiloon liittyvalla
irtisanomisperusteella irtisanomisajan puitteisamyjos tyontekijaenemmisto, jota
han edustaa, antaa siihen suostumuksensa. Muillatpéla hanet voidaan irtisanoa,
jos hanen tydnsa paattyy kokonaan eika tytnardagddl tarjota hénelle muuta ty6ta
tai koulutusta. (TSL 7:10 8)

4.4 Tyosopimuksen paattamismenettely tyontekijapersista irtisanomistilan-
teissa

Lain mukaan (TSL 7:2 8) tyontekija voidaan irtisanasta, kun héanelle on annettu
varoituksella mahdollisuus korjata tyosuhteessadellygettyjen velvollisuuksien
laiminlydnti tai rikkomus. Laki edellyttdd myos tytekijan kuulemista. Ennen irtisa-
nomista tydnantajan on lisaksi selvitettava, veitako tyontekija sijoittaa muuhun
tyohon. Mikali kyseessa on kuitenkin tydsopimukgemkaminen, ts. tybnantaja on
oikeutettu irtisanomaan tyontekija ilman irtisanseikaa, ei edella méaariteltyja vel-

voitteita tarvitse noudattaa.
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4.4.1 Varoituksen antaminen

TyoOntekijalle tulee antaa varoitus silloin, kun hém rikkonut tydsopimuksesta tai
tydsuhteesta johtuvia velvoitteitaan (Saarinen 20086). Meincke & Vanhala-
Harmasen (2006, 210) mukaan varoituksen tarkoitugnmoittaa tyontekijalle tdman
asiattomasta kayttaytymisesta ja tydnantajan stntdsesta siihen ja ettd menette-
lyn jatkuminen voi johtaa tyosuhteen paattymisdasaksi varoituksessa annetaan
tyontekijalle mahdollisuus korjata menettelynsaroftas suositellaan annettavaksi

kirjallisena. Mikali se annetaan suullisesti, orofava todistettavissa.

4.4.2 Irtisanomisen toteuttaminen ja tyontekijan kuuleemn

TyOnantajan on toimitettava tydsopimuksen irtisaiman kohtuullisen ajan kuluessa
siitd, kun tydnantaja sai tiedon tyontekijan heid liittyvasta irtisanomisen perus-
teesta. (TSL 9:1 §) "Tybnantajan on tydntekijan myysta viivytyksetta ilmoitettava
talle kirjallisesti tydsopimuksen paattymispaivams@ageka ne hanen tiedossaan ole-
vat irtisanomisen tai purkamisen syyt, joiden ptyelka tyosopimus on paatetty.”
(TSL 9:5 8) "Ennen kuin tydonantaja purkaa tai afiso tyosopimuksen henkil66n
littyvalla perusteella, on hanen varattava tyonédle tilaisuus tulla kuulluksi tyéso-
pimuksen paattdmisen syista. Tyontekijalla on asklke@inta kuultaessa kayttaa avus-
tajaa." (TSL 9:2 §)

Tybsopimuksen paattamisilmoitus on toimitettavantgéijalle henkilokohtaisesti.
Jos tama ei ole mahdollista, ilmoitus voidaan ttsai kirjeitse tai sdhkoisesti. Irtisa-
nomisaika lasketaan alkavaksi siita, kun tyontekkatsotaan saaneen irtisanomisil-
moitus tiedokseen. (Paanetoja 2002, 117)

4.4.3 Muun tyon tarjoaminen

Tyontekijan kuulemisen yhteydessa tyonantajan dnitsttava, voidaanko talle irti-
sanomisen sijasta tarjota muuta tyota (Paanetdj@,2D11). Uuden tyon tulisi olla
mahdollisimman vahan tydsuhteen ehtoja muuttavéhtd@htoina ovat esimerkiksi
tehtavamuutos tai muutto toiselle paikkakunnallgsen tehtaviin. My6s kohtuulli-
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sesti jarjestettavissa oleva uudelleenkoulutusmiéibdos on otettava huomioon.
(Moilanen 2005, 61)

4.5 Tyodsopimuksen paattamismenettely tydnantajapesrissai irtisanomistilan-
teissa

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa ohjeistaa niy@nantajia, jotka harkitsevat toi-
menpiteitd tai ovat jo ryhtyneet toimenpiteisiitisanoakseen, lomauttaakseen tai
osa-aikaistaakseen tyontekijoita tuotannollisiatéajoudellisista syista. Tybnantajal-
la on selvitysvelvollisuus irtisanomisten perudeeis vaihtoehdoista. Jos yritys kuu-
luu yhteistoimintamenettelyn piiriin, selvitysvellisuus maaraytyy sen kautta.
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2006, 197).

4.5.1 Tyodnantajan selvitysvelvollisuus

Ennen kuin tyonantaja irtisanoo tydsopimuksen tuoddlisista ja taloudellisista
syisté tai saneerausmenettelyn yhteydessa, tygaarda selvitettava irtisanottavalle
tyontekijalle irtisanomisen perusteet ja vaihtodahskka tydvoimatoimistolta saatavat
tydvoimapalvelut niin hyvissa ajoin kuin mahdoBisKonkurssi- ja kuolintapauksis-
sa riittdé selvitys irtisanomisperusteista. (TS8 8). Koskinen ym. (2003, 316) tar-
kentaa, etta selvitysvelvollisuus tarkoittaa pelfién tiedoksiantoa, ei neuvotteluvel-
voitetta. Selvitysvelvollisuus voidaan toteuttaameskiksi yhteisella tiedotustilai-
suudella joko kaikille tyontekijoille tai pelkast@duottamushenkildille (Meincke &
Vanhala-Harmanen 2006, 197).

4.5.2 Yhteistoimintamenettely

Y hteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat yrityksgbissa saanndéllisesti tydskentelee
vahintaan 20 henkiléa (YTL 1 8). Yrityksissa, ja@sstisanomisperusteena on ollut
tuotannolliset ja taloudelliset syyt, on noudatedtaennen irtisanomista koskevaa
paatoksentekoa yhteistoimintalaissa sadadettya melivmenettelyd (Saarinen 2003,
1078).
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Taulukko 4. Yhteistoimintalain mukainen neuvottéhgstys tydnantajaldhtoisissa
irtisanomis-, lomautus- ja osa-aikaistamistilargaiéSaarinen 2003, mukaeltu)

a) enintddn 9 tyontekijaa tai enintdan 90 pv:n lomswutu

neuvotteluesitys  neuvotteluaika lotmailmoitus-  lomautus alkaa tai
tai irtisanomisaika  tydsuhdetpsa
I I I I >
5 pv 14 pv*) 14 pv tai
14 pv - 6 kk

b) véhintddn 10 tyontekijaa ja yli 90 pv:n lomautus

neuvotteluesitys  neuvotteluaika latogilmoitus- lomautus alkaa tai
tai irtisanomisaika  tydsuhde paattyy
I I I - I >
5 pv 6 viikkoa 14 pv tai
14 pv - 6 kk

*) my0s niissa yrityksissa, joissa on 20-29 hld&tmeerausmenettelyn alaisissa yrityksissa

Neuvotteluesityksesta tulee selvitd neuvottelujgaraisaika ja -paikka seké ehdotus
neuvotteluissa kasiteltavista asioista. (YTL 8:45By/Onantajan on yhteistoiminta-
neuvottelujen alkaessa esitettava toimintaperiefatjeiden mukaisesti tyontekijoita
tuetaan heidan hakeutuessaan oma-aloitteisesibrnyt#r koulutukseen sekd heidéan
tyollistymistaan julkisilla tydvoimapalveluilla. (YL 8:49 8). Tyodntekijéiden edusta-
jille ja tydvoimatoimistolle on annettava kirjalisti tiedot aiottujen toimenpiteiden
perusteista, alustava arvio irtisanomisten, lonawigten ja osa-aikaistamisten maa-
rasta, selvitys periaatteista, joiden mukaan mbsaisen, lomauttamisen tai osa-
aikaistamisen kohteeksi joutuvat tyontekijat magnagt (ks. kappale 3.1.) seka ar-
Vio ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset, lomautatrtai osa-aikaistamiset pannaan
toimeen. (YTL 8:47 ja 48 8). TyOnantajan on yh@isiintaneuvottelujen alussa an-
nettava henkildstéryhmien edustajille esitys ty@hyimista edistavaksi toimintasuun-
nitelmaksi. Tasta suunnitelmasta on kaytava ilmegtoimintaneuvottelujen suunni-
teltu aikataulu, neuvotteluissa noudatettavat melyghvat ja suunnitellut, irtisano-
misaikana noudatettavat toimintaperiaatteet juiteseydvoimapalvelusta seka peri-
aatteet tydnhaun ja koulutuksen edistamiseksi ($T98; Aimala ym. 2007, 74-75)

Neuvottelujen paatyttyd tydnantajan tulee antaatgslyhteistoimintaneuvottelujen
perusteella harkittavista paatoksista. Selvityksdatee kayda ilmi irtisanottavien,
lomautettavien ja osa-aikaistettavien maarat héstdryhmittain, lomautusten kes-
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toajat seka mink&d ajan kuluessa tyOnantaja aikamagdoimeen paatoksensa tyo-

voiman kayton vahentamisesta. (YTL 8:53 §).

Tutkimuskyselyssa selvitettiin, miten saneeraustoipiteesta oli tiedotettu tyénteki-
joille. Vastauksista kay ilmi, ettd yleensa tyOoragaton hoitanut ilmoitusvelvollisuu-
tensa lain ja hyvien tapojen mukaisesti myds tykijiielen mielesta. (Kuviot 5 ja 6)

Irtisanomisista ja lomautuksista tiedottaminen tydn antajan nakokulmasta

@ 1= henkilbkohtaisesti kahden
kesken

. B 2= sahkopostilla
tiedotus

2 3 hlokohtaisesti

O 3= postitse
4 / etukateen

O 4= lappu kateen ilman kommentteja
[~ tiedotustilaisuuksissa

1 B 5= muulla tavoin, miten

o

Kuvio 5. TyOnantajan ilmoittama nakemys saneergtks$iedottamisessa

Irtisanomisista ja lomautuksista tiedottaminen tyon tekijan nakokulmasta

4 @ 1= henkilokohtaisesti
kahden kesken

yhteispalaverissa - )
m 4= lappu kéateen ilman

5 kommentteja
O 5= muulla tavoin, miten?

iimoitustaululla

[y

D_

Kuvio 6. Tyontekijan ilmoittama nakemys saneergstksiedottamisessa

Suurin osa tydnantajista rohkenee ilmoittaa heskild saneerausmenettelysta henki-
|Iokohtaisesti kahden kesken keskustellen. Yhterstdalaki ei edellytd henkilokoh-
taista kanssakaymistd, mutta ilmeisesti nykyajdnajmisstrategia painottaa suoraa
kohtaamista myos vertikaalisesti. Vain harva tydagnilmoittaa saneerauksista pel-
kastaan tiedotustilaisuuksissa ja pelkistetyllppla kateen” -periaatteella. Kuitenkin
vastauksista ilmenee myos, ettd henkilokohtainerssakayminen jatetaan joissakin

yrityksissa paaluottamusmiehen hoidettavaksi.
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5 TYOVOIMAN KAYTON VAHENTAMINEN KAYTANNOSSA

Tutkimukseen osallistuneista tydnantajista 67 prtige ilmoittaa irtisanomisten ja
lomautusten syyksi tuotannolliset ja taloudellisgyt, yksi néistd tuotantosuunnan
muutoksen. Kahdessa yrityksessa tyontekijoitaroBanottu individuaaliperusteella

ja kahdessa yrityksessa irtisanomisia tai lomaududisollut toteutettu lainkaan.

Irtisanomisten ja lomautusten syyt

ei irtisanottuja

17 % R
0 epasaannollinen

tydssakaynti
8%
taloudelliset ja
tuotannolliset syyt alkoholi
67 % 8%

Kuvio 7. Irtisanomisten ja lomautusten syyt tydtagan nakokulmasta

Talla hetkella tydmarkkinat ovat tilanteessa, jossdteiden kysyntéd vahenee ja yri-
tykset ovat pakotettuja supistamaan tuotantoaaa.tg@mantajista on kuitenkin pys-
tynyt valttdmaan irtisanomiset siirtamalla tyonjéiéaan uusiin tehtaviin. Kuvio 7
selventaa, miten suuri osuus tutkittavien yrityshemkilostosta on pystytty sijoitta-
maan niin, etta irtisanomisilta ja lomautuksiltadda tapauksessaan on valtytty. Ky-
seisesta kuviosta selviad myos irtisanottujen naalatettujen tyontekijoiden ja toimi-
henkildiden maara suhteessa kaikkien tutkittujetysten koko henkilostomaaraan.

siirto muihin

lomautetut tehtaviin
toimihenkil6t 18 %
27 % irtisanotut
tyontekijat
o 14 %
irtisanotut
toimihenkilot
3%
lomautetut
tyontekijat
38 %

Kuvio 8. Irtisanotut, lomautetut ja muihin teht@vsiirretyt
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Nama osuudet eivat valttamatta kuitenkaan kerrakokuutta, koska vain neljassa
yrityksessa tutkituista tyontekijoita oli sijoitatuudelleen. Seitseman yritysta ei ollut
tata keinoa kayttanyt ja yksi ei tiennyt, mita gtelylla tarkoitettiin. Mietittavaksi

jaa, ovatko tyonantajat yleisesti tietoisia tai ®tlalukkaita kayttamaan kyseista jar-

jestelya.

Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden iat vaihteli2d:sta 58 vuoteen. Naista 16 ol
tyontekijoita, yksi toimihenkild, yksi esimiesasessa ja yksi johtoasemassa ollut
henkild. Heista 17 oli miesta ja kaksi naista, pethsia kaikkiaan 11 ja naista huol-
tovelvollisia kuusi. Lomautettuja heisté oli 14ijisanottuja neljd, naista kaksi oli

ollut maaraaikaisessa tyosuhteessa. Maaraaikaisteautusten yleisin pituus oli

kaksi viikkoa ja pisin aika yhdeksan viikkoa. Taiseksi lomautettuja oli kuusi hen-
kiloa. Irtisanotuista yksi opiskelee ja muut owaittomina. Lomautetuista kolmella
on uusi tyopaikka, yksi opiskelee ja muut ovat lamettuja tallakin hetkella. Irtisa-

nottujen tyontekijoiden tydsuhteiden kesto vaihteluden kuukauden ja 35,5 vuo-
den valilla. Irtisanomisen tai lomautuksen syykaikki ilmoittivat tuotannolliset ja

taloudelliset syyt ja vain kaksi naisté oli sitéetta, ettad tydnantajalla saattoi olla jo-
kin muu syy kuin virallisesti ilmoitettu. Toinen is& arveli, ettd syyna hanen irtisa-
nomiseensa oli kauna ja liian kriittiset mielipites. "parstakerroin”. Kyseisen tyon-
tekijdn irtisanomiseen ei tybehtosopimusten irtisaisjarjestyksen periaatteiden
mukaisesti olisi ollut perusteita, koska hdnen attitadonsa oli yleisesti tunnettu ja
kiitelty. Lisdksi hanella oli kuuden kuukaudensenomisaika ja huollettavia alaikai-
sid lapsia. Tassa tapauksessa lienee ollut tydsuhtéisanomisen riitauttamisen

mabhdollisuus.

TyoOntekijat kokivat irtisanomiset ja lomautuksetwhyeri tavalla. Kuten alla olevas-
ta kaaviosta nékee, yli neljasosa heista tunsisaldrelpottuneeksi. Kysyttdessa mik-
si he kokivat nain, selitettiin, ettad oli helpotsin ei kuulunut irtisanottujen jouk-
koon ja tyot kuitenkin vahenivat, ja kun ei ollungnartanyt itse lahtea. Osa tunsi
olonsa petetyksi, koska tuli irtisanotuksi, vailddatehnyt tyonsa hyvin. Muutamalla
nousi huoli perheen toimeentulosta paallimmaisaksiemukseksi. Jotkut olivat sita

mielta, etta toimihenkildita olisi pitanyt myos |amttaa.
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Miten tydntekijat kokivat irtisanomisen / lomautuks en?

epéatoiwinen olo
7%

katkera olo
13 %

muu
33 %

petetty olo
20 %

helpottunut olo
27 %

Kuvio 9. Tyontekijdiden mieliala irtisanomistenl@nautusten tultua julki

Vastoin tutkijan etukéateisodotuksia suurin osa tghipista (33 %) oli sitd mielta,
ettd lomautukset olivat odotettuja ja puolustettsaitilausten ja sitd kautta tyon va-
henemisen vuoksi. Monet olivat todenneet markkiaateen olevan jo pitkan aikaa
niin huono, ettd lomautukset olivat odotettavisBgontekijat ovat omakohtaisesti
todenneet talouskriisin vaikutuksen ja suhtautuwatin realistisesti olemassa ole-
vaan tilanteeseen ja lojaalisti tydnantajan toiniengpin. Tata kuvastaa myos se, etta
yli puolet on valmiita siirtym&&n takaisin samatrigntajan palvelukseen silla eh-
dolla, etta toita on riittavasti (kyselytutkimu3yonantajien haastatteluissa tuli myos
selvasti esiin nakemys siita, ettéd lomautetut ja gdkeen takaisin tyohon otetut
tyontekijat eivat tunteneet katkeruutta tyonantdgahtaan vaan palasivat tyopaik-
kaansa epardimatta takaisin. Suurin osa vasta&pista rakennusalalla, joka on ym-
parivuotisesti suhdanneherkka. Tilaukset ja niiogdta tydmaara vaihtelee eri vuo-
denaikojenkin mukaan runsaasti. Jatkuva epavarmawsiurin ongelma talla alalla.

Tama osittain saattoi aiheuttaa tyontekijoiden yméwdisen suhtautumisen

5.1 Irtisanomisjarjestys

TyOehtosopimusten perusteet irtisanomisjarjestylis&srostavat tyontekijan am-
mattitaitoa, tydsuhteen pituutta ja mahdollisen ltovelvollisuuden olemassaoloa.
Kaikissa tutkittavissa yrityksissa tarkein ominaisyjonka perusteella tdihin jaavat
tyontekijat valittiin, oli osaaminen. Muita syita edes esitetty. Yrityksissa ei ollut

kiinnitetty erityistd huomiota tyontekijan tydsubtepituuteen tata irtisanottaessa tai



42

lomautettaessa. Vain kolmasosalla vastanneistdekipiiden irtisanomisajan pituu-
deksi oli ilmoitettu alle kuusi kuukautta, jokasskahdella kolmasosalla vastaa yli 12
vuoden tydsuhdetta. Tyontekijoista yli kahdeksaaden tyésuhde ja nain ollen nel-
jan kuukauden tai yli irtisanomisaika oli ollut ZBosentilla. Haastattelussa eras
tyontekija kertoi, ettd/hteistydneuvottelujen aloittamisen jalkeen padhratismies
oli ilmoittanut, ettei sellaisia tyontekijdita isinota, joiden irtisanomisaika on kuusi
kuukautta Kuitenkin kyseinen haastateltava oli irtisanotiyS3vuoden palvelusajan

jalkeen.

Tutkimukseen tehdysta kyselystéa ilmeni, etta katkinantajat eivat ole selvilla lo-
mautettavien tai irtisanottavien tyontekijoiden esuhteista. Nain ollen myds tyon-
tekijoiden huoltovelvollisuus oli osalle tyonansg epaselvaa. Kuitenkin 42 %
tyOnantajista ilmoitti, etta irtisanotuissa tai laantetuissa tyontekijoissa ei ollut yhta-
kadan huoltovelvollista. Kaikista vastanneista 3%éf sijaan ei ottanut kantaa tdhan
kysymykseen. Tyodntekijoiden vastauksista ilmen& 82 % heista oli huoltovelvol-
lisia. Tasta voidaan paatelld, etta vaikka tyérnjant@itaa velvollisuutensa lain sal-
limissa puitteissa, tydehtosopimusten suositukiséit ele kaikille selvia tai niista ei
valitetd. Suurimmalla osalla tybnantajista jaa otta selvaa tyontekijan mahdolli-

sesta elatuskyvysta irtisanomisen jalkeen.

Kyselyssa pyydettiin tydnantajaa maarittamaan skifdssa kolme ominaisuutta,
joita han pitaa tarkeimpind. Naitd ominaisuuksigdaan kaantden verrata irtisano-
misjarjestyksen perusteisiin. Voidaan siis todettd mikali tyontekijalla on seuraa-
vassa taulukossa maariteltyjd ominaisuuksia, haéma&mdollisuutensa tulla irtisano-
tuksi on pieni. Taulukkoon on keratty sijoitetuksileet ominaisuudet ja niiden tar-
keysjarjestys. Sija 1 tarkoittaa ensimmaisend,Xst@sena ja sija 3 kolmantena maa-
riteltya ominaisuutta. Reunimmaiseen sarakkeesadasiettu painotettu keskiarvo,
joka ilmoittaa ominaisuuden tarkeyden keskimaddainotus on laskettu siten, etta
1. sijalle on annettu painoarvoksi 3, 2. sijallgaZ3. sijalle 1. Oletuksena oli, etta

vastaajat olivat kirjanneet ominaisuudet lomakleetdrkeysjarjestykseen.
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Taulukko 5. Tyontekijan tarkeimmét ominaisuudekegsjarjestyksessa

ominaisuus sijal| sija2| sija3| KA

ammattitaito 4 2 5,3
tunnollisuus 2 3 2 4,7
rehellisyys 2 1 2 3,3
nopeus 2 3 2,3
saannollisyys 1 1 1,3

Hajadanen saivat tarkkuus, vastuullisuus, luotattay ohjeiden noudattaminen, so-
peutuminen, joustavuus, asenne ja sosiaaliset kyaykkuus, vastuullisuus, luotet-
tavuus ja ohjeiden noudattaminen ovat arvomaailmaistymassa nykyajan hekti-
sessa ja tulokseen pyrkivassa talouselaméssa. Bl@peostetaan hyvinkin korkeal-
le, ilmeisesti tarkkuuden kustannuksella. Mikéawv@naailman kehitys jatkuu talla
trendilla, voidaan ajatella, etta pikkuhiljaa amtaito ja tunnollisuus karsiutuvat
nopeusihanteen tieltd. Toisaalta tunnollisuus, llislgs ja saanndllisyys ovat edel-
leen tarkeita arvoja. Mikali nama ominaisuudetrgguat tyontekijassa, voidaan us-
koa, ettd pitkalla aikavalilla yrityksen tuloksslius ja tuottavuus hyvan maineen
myota kasvavat. Tata teoriaa tukee myos eraandtakish tydnantajan nakemys sii-
td, miten he ovat pystyneet pitimaan pintansa tdaskusuhdanteen aikana. Han
kertoi, etta tarkein asia yrityksen toiminnassdaaiu; yrityksen tuotteiden on oltava
virheettdmia, palvelun on oltava joustavaa, asigmuksen on oltava riittavaa ja

kaiken kaikkiaan reklamaatioita tulee valttaa.

Uutena ja erilaisena nakotkohtana erds rakennusdiastava tyonantaja toi tyovoi-

matoimiston tyonhakijoiden "laadun”. Han oli kokeksen kautta tullut siithen tulok-

seen, ettd tydvoimatoimistosta palkatut tyontekg@git ole parasta mahdollista ai-
nesta. Tama on huolestuttava ndkokohta ja mikgéatajatusmalli yleistyy, tietda se
Sitd, ettd tydvoimatoimistossa olevia tyonhakij@t@ndé noteerata tydvoimaa rekry-
toitaessa. Kyseinen tyonantaja kertoi, ettd t&dtidn han palkkaa tydévoimaa aino-
astaan "tutun kaupalla”. Nykyisessa tilanteessa, \kailalla on tydnantajan markki-

nat (tydvoiman tarjontaa enemman kuin kysyntaaneeltaan hyvat tyéntekijat ovat
siis erittdin haluttuja ja he, jotka eivat vielaimetta ole ehtineet kerryttaa tai ovat
keskitasoisia, saavat jaada tyovoimatoimiston &si&ki. Tuleeko tassa eteen on-

gelma nuorten valiinputoamisesta?
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6 TYOVOIMAN KAYTON VAHENTAMISEN VAIKUTUKSET
YRITYKSESSA

Edelld on selvitetty erilaisia tapoja kayttaa tyiiwan vahentamista liiketoiminnan
elvyttdmiskeinona ja jatkuvuuden takaajana. Tuthkisam “sivutuotteena” tuli esille
my0s saneerausmenetelmien vaikutuksia yrityksenitdaan ja ilmapiiriin. Tyénan-
tajien nakemyksen mukaan heidan yrityksessaan ilmapnen saneerausmenette-
lya oli keskimaarin hyva ja erds haastateltavadkes¢n olevan sdailyttamisen arvoi-
nen asia. Joissakin yrityksissa ilmapiiritutkimukgekemisen jalkeen tiedottamista
oli lisétty, mutta yleisesti ottaen yritykset hwdt tiedonkulun avoimesti ja saannolli-
sesti. Tyonantajista 82 prosenttia oli sitd miett#a vertikaalinen tiedottaminen mo-
lempiin suuntiin heidan yrityksessaan toimii mattemasti. Vain 18 prosenttia oli
sitd mieltd, etta tyontekijoita ei saavuteta taieivt kerro tarpeeksi mielipiteitaan.
Erés tybnantaja mainitsi, etta tiedottamisen suht@eaina parannettavaa. Yleisesti
ottaen tutkittavissa yrityksissa kaikki edellytykggovoiman kayton vahentamisen

onnistumiselle ilman suurempia konflikteja olivas ®lemassa.

Lomautettujen ja irtisanottujen tyontekijoiden nélkes erosi hieman ty6nantajien
nakemyksestd. Tama saattaa johtua siitd, etta myéjren nakemys lienee hieman
subjektiivinen ja tyontekijat osaltaan ovat katkienoeita ja tuntevat olonsa petetyk-
si. Seuraavassa kaaviossa esitetaan tyontekijadkemyksia tyopaikan ilmapiirin

jannittyneisyydesta ja sulkeutuneisuudesta selé siiunniteltiinko tyot yhdessa vai
tehtiinkd yksilotyotd, oliko kanssakayminen kesklstaa, kohdeltiinko tydntekijoi-

ta eriarvoisesti, oliko tyonjako epaoikeudenmukajrervostettiinko tyontekijan ky-

kyja ja taitoja ja joutuiko tyontekija tekemaant@ita. Vastausvaihtoehtona oli vas-
takohdat, esimerkiksi sulkeutunut -4, neutraak @yoin +4. X-akselin numerointi 1-
12 tarkoittaa vastaajaa, joten jokaisen vastaagakilbkohtainen mielipide on myos

luettavissa kuviosta.
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lImapiiri

N AR/
/ \V

- samaa mielta +

<-

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

—e—jann -3 -4 0 0,5 -4 2 1 -3 0 2 1 -3
—s—sulk -3 -4 -1 -2 -3 0 1 -3 0 2 2 -3
yksilo | -2 -2 2 0 -3 -2 1 3 0 1 3 -4
eikes| O -4 2 -2 -3 2 -1 -3 0 3 3 -4
—*—eriarv | -4 -3 0 0 -3 -2 0 -4 0 2 0 -4
—e—epéo -4 -4 0 0 -2 -2 0 -4 0 1 2 -4
—+—taito 2 0 0 0 -2 0 0 4 0 3 3 -4
—ylityd | -4 0 0 -1 -2 -4 0 -4 0 2 2 -4

Kuvio 10. Tydpaikan ilmapiiri tydntekijoéiden nékéknasta

6.1 Saasttt ja tuloksen paraneminen

Tarkeimpana vaikuttimena henkiloston saneeraukpegitiin siité koituvia saasto-
ja. Tutkittavat yritykset ilmoittivat yhdesta hefidsta koituneeksi saastoksi alimmil-
laan 5 000 euroa ja ylimmillaan 69 000 euroa vusadeKysyttaessa saaston lasken-
tatapaa, yritykset esittivat laskentaperusteeleasyhmin henkilon palkan sivukului-
neen. Tarkin laskentaperuste esitettin muodossi¢kRp * 1,5 * 12" ja epéatarkin
maininnalla "kulut”. Tyodntekijan irtisanomisestahautunut 5 000 euron suuruinen
saasto on kohtuullisen pieni, kun suhteutetaanyseigen yrityksen liikevaihtoon
(1,3 Me) ja tulokseen, joka oli positiivinen (100<€). Ei voitane uskoa, ettd aina-
kaan tassa tapauksessa yrityksen tulos olisi pipguvainen tyontekijan irtisanomi-

sesta.

Saastot oli ryhmitelty kyselylomakkeessa eri koksumaksiksi. Kaikkiaan vastan-
neista 51 % oli sitd mieltd, ettd henkiloston atieminen tai lomauttaminen vaikutti
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erittain paljon yrityksen toiminnan tuloksellisetkuvuuteen. Tybnantajista 17 pro-
sentin mielesta tybévoiman vahentamisella pystyitdaittamaan uhkaava konkurssi ja
liketoiminta saattoi jatkua normaalina. Tamé orkaigvin selitys, kun vedotaan
tuotannollisiin ja taloudellisiin tekijoihin. Senja@n hieman arveluttavaa on tyonte-
kijoiden lomauttaminen ja irtisanominen, kun pyéidpelkastadn kasvattamaan tu-
losta. Tata keinoa kaytti kuitenkin myods 17 prosankaikista vastanneista. YKksi
tyonantaja ilmoitti irtisanoneensa toimihenkildikibska myyntivolyymi ei edellytta-

nyt niin suurta henkilokapasiteettia.

6.2 Inhimilliset tekijat

"Henkiloston vahentamisella tavoitellaan kustanenssééstamistd, mutta aiheute-
taan samalla sivuvaikutuksia, jotka syventavat wiggation ongelmia.” (Ranki
2001, 103). Kun yrityksessa paadytaan henkilost@mesraukseen, on aiheellista
miettia myos, miten irtisanottavat henkildt vailaviat kokonaisuuteen ja organisaa-
tion toimivuuteen. Tyontekijan mukana saattaa @hme0s asiakkaita, tietoa ja am-
mattitaitoa, varsinkin jos kysymyksessa on pitk§étyksessa tydssa ollut henkild.
(Gronfors & Pietila 2005, 124). Mietittava on myjadjellejaavien tydmotivaatiota
seka yleista ilmapiiria tyopaikalla. Eraan haastatemukaan hanen tyopaikkansa
ilmapiiri oli jo ennen henkildstén saneerausta tothdella kired. Yritysta oli jo pit-
kaan johdettu erittdin heikosti ja henkilosuhteltad aivan olemattomia. Irtisano-
misjarjestysta mietittdessa saattoivat nama hekditaiset mielipiteet vaikuttaa
enemman kuin yrityksen oletetusti saama hyoty. $s@4oisessa yrityksessa oli jat-
kuvana kaytantona, etta tyontekijoita lomautefimaaraaikaisten tydsopimuksia ei
jatkettu. Pienen ajan kuluttua palkattiin taasdisgdvoimaa maaraaikaisiin tydsuh-
teisiin ja kun tilauskanta heikkeni, ndiden sopigiakei uusittu. TAma on tyypillinen
kaytanto sellaisissa yrityksissa, joissa yrityspoki ole tottunut katsomaan asioita
pitkan aikavélin suunnittelun nakdkulmasta, vadte¢epaatokset olemassa olevaan
hetkeen perustuen.

Mikali tydvoiman vahentdminen johtuu tuotannolliaiga taloudellisista syista ja yri-
tyksen tilanteesta on yhteistoimintalain mukaisgstotettu henkilostdlle riittavasti,
on uskottavissa, etta tyontekijat ymmartavat jadkgyvat lomautukset ja irtisanomi-
set. Kuten tutkimuksesta ilmeni, tyontekijat olivgeisesti hyvin ymmartavaisia

tyonantajaa kohtaan. Jotkut olivat jopa sita mjedtéa lomautukset olisi pitanyt suo-
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rittaa paljon aikaisemmin, kun tilausten vahenemimm# jo todellisuutta. Kuten
Gronfors & Pietilakin (2005, 124) mainitsee, on ietan helpompi ymmartaa tilan-
ne, kun heilla on tarpeeksi tietoa kaytdossaan girailaltytaan turhilta peloilta ja jal-

jelle jaava organisaatio ei lamaannu eika ajaudkeu&siin.

Henkiloston saneerauksen jalkeen tyohon jaaneigguakaia pohti eras haastateltava
tyonantaja seuraavastiNiin, eihdn niita kukaan tieda. Osa varmasti onpodunut,
kun ei osunut omalle kohdalle. Osa on vahingonaoidotkut taas ovat epavarmoja
tyon jatkuvuudesta omalla kohdallaan, kun tulegasa laskusuuntaus. Jotkut pai-
naa toita kahden edest4, etteivat joutuisi pois.nidden kans juteltu, mutta eivat ne
juuri puhu. Ymmartavat kuitenkin tilanteéKurtén & Salminen (2004, 186) tahden-
taa, etta jatkavan organisaation on annettava punkaliaan ja epailyjaan. On kui-
tenkin pidettava mielessa, etta tyopaikka on pa#sesesti tyon tekemisen paikka,
jossa on koko ajan mentava eteenpéain asetettujeriteaden ja toimenpiteiden mu-

kaisesti.

7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen paaaihe eli tydnantajan ja tyontekgdichakemysten kohtaaminen irti-
sanomisten ja lomautusten syista saatiin selkessti. Nakemykset ovat lahes sa-
mankaltaiset. Tuotannolliset ja taloudelliset syywat tyonantajien yleisin lomautus-
ja irtisanomisperuste. Kyselyyn vastanneet tyondiekilivat kaikki joko lomautettu
tai irtisanottu tuolla samaisella perusteella. Ha#sluista kavi ilmi, etta kaikki tyon-
tekijat eivat kuitenkaan ole sita mielta, etta psvuste olisi kaikilta osin taysin rehel-
linen. Kuten tutkimusta suunnitellessa jo saatteatn, esitettiin myos nakemys, etta
tyonantaja kaytti sopivasti kohdalle tullutta tdautta hyvakseen sanoessaan tyonte-
kijan tydsopimuksen irti. Taysin luotettavaa ti@Bsta tulosta tama tutkimus ei pys-
ty antamaan, koska tyohon liittyneeseen kyselyyinstihteellisen vahan vastauksia.
Vastaukset ovat kuitenkin hyvin suuntaa-antaviafgkijan ndkemyksen mukaan rea-

listisia.
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TyOvoiman kayton vahentamisjarjestys on epéaseledd syonantajille etta tyonteki-

joille. Yleisena kasityksena tyontekijoiden keskessh on edelleen, etta viimeksi
téihin tulleet ovat ensimmaisena lomautettavinairtessanottavina. Tyonantajat taas
ovat joko tietdmattomia tai eivat valita ottaa s&lvtyontekijan irtisanomisajan pi-
tuudesta tai huoltovelvollisuudesta. Irtisanomigasiopimukset on tehty tasoitta-
maan epdasiallisin perustein tapahtuvia lomautujesigtisanomisia. Ne eivat kui-

tenkaan sido tydnantajaa vaan antavat vain tietyntawviivan ja ohjeistuksen sanee-
raustoimenpiteille. Tydnantaja ei siis riko lakiaikka ei toimisikaan naiden sopi-

musten mukaisesti.

Elinkeinoelaméan kehitysnédkymat ja odotukset tuliesiin tutkimuksen edetessa.
Paapaino liike-elamassa on tuloksellisuudella tyinvam kustannuksella. Yritykset
ovat valmiita uhraamaan henkil6kuntansa tyépanoksstannusten saaston varjolla.
Tutkimuksesta ei kaynyt ilmi, ettad tydnantajat imigd aktiivisesti miettineet vaihto-
ehtoisia keinoja saastoja laskiessaan ja paatyesgédoiman vahentamiseen. Tut-
kimukseen osallistuneiden tydnantajien ainoa vaihto tilauskannan véhentyessa
oli lomautus tai irtisanominen. Osa-aikaistaminespaaehtoiset lomautukset (opin-
to- ja vuorotteluvapaat) sekd vuorotyon lopettamimeat vaihtoehtoisia keinoja,

jotka soveltuvat joka alalle.

Tutkimuksessa paneuduttiin pintapuolisesti myosysten sisdiseen ilmapiiriin ja
johtamistyyleihin. Naitad asioita tuskin koskaan tyy&an painottamaan liikkaa, kun
puhutaan tyontekijéiden tuottavuudesta tai kun jtalad, mita keinoja voidaan kayt-
taa, ettei henkilostbéa jouduttaisi saneeraamaamtkovtyontekijat joutuneet teke-
maan ylit6ita ja aiheuttaneen ylitydkustannuksidgngntajalle sen jalkeen, kun toisia
on irtisanottu tai lomautettu? Ovatko tyopainedieattaneet lisdkuluja sairauspois-
saolojen myota? Naihin kysymyksiin 16ytynee vastaiksellaiselta yritysjohdolta,
joka on oppiva ja osaava ja tottunut katsomaaritagpdkalla aikavalilla. Kuten Vii-
tala (2004, 229) huomauttaa, yritysten yhteistytikiuli ei saisi koskaan perustua
pelkastddn lainsdadantdon, vaan yhteishengen kankesen luottamuksen rakenta-
misen pitaisi olla tuottavan yrityksen perudtsgsattakoon tahan vield, ettd henkil6s-
tostd huolehtiminen ja panostaminen tydmotivaatiseké "henkilostd on yrityksen
tarkein voimavara” -ajatusmallin siséistdminen lapoperustan jatkuvuudelle ja kan-

nattavalle yritystoiminnalle.
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LITE 1

KYSELYLOMAKE TYONTEKIJOILLE

1. Minka ikainen olet? vuotta
2. Oletko mies nainen (rastita)

3. a)Oletko perheellinen? kylla en
b) Mikali olet, onko sinulla huollettavanasi alaik@dapsia? kylla ei

4. a)Oletko lomautettu irtisanottu
b) Mikali olet lomautettu, onko lomautuksesi maaraaikn toistaiseksi voimassa
¢) Mikali lomautuksesi on maaraaikainen, miten pitk&a? paivaa / viikkoa / kuukautta

5. Mik&a on taméanhetkinen tilanteesi:
uudessa tyopaikassa
opiskelija
tyoton/lomautettu
elakkeella
muu, mika?

6. Miten kauan olit tydssa yrityksessa, josta sintisanottiin/lomautettiin? __ vuotta __ kuukautta

7. Oliko ty6suhteesi:
toistaiseksi voimassa oleva, vakituinen
maéaraaikainen

8. Mikali tydsuhteesi oli toistaiseksi voimassa olewaten pitka irtisanomisaika sinulla oli? __ kk
9. Olitko / oletko tyontekija
toimihenkild

esimies

johtavassa asemassa

muu, mika?

10. Mika oli tydbnantajan ilmoittama irtisanomisen/lontaksen syy?
tuotannolliset ja taloudelliset syyt
muu, mik&?

11. a)Oliko mielestasi tydnantajalla irtisanomiseen/lotu&sgeen jokin muu syy, kuin mika
ilmoitettiin?  kylla ei
b) Mikali oli, mika arvelet sen olleen?

12. Miten irtisanomisestasi/lomautuksestasi tiedotetti
"lappu kateen ilman kommentteja”
ilmoitustaululla
sahkopostilla
henkilokohtaisesti kahden kesken keskustellen
muulla tavalla, miten?
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13. Miten koit irtisanomisen/lomautuksen? (voit rasittuseamman vaihtoehdon)
olin/olen epatoivoinen
olin/olen katkera
tunsin/tunnen itseni petetyksi
olin/olen helpottunut
irtisanominen tuli taivaan lahjana

14. Miksi koit n&in? (Tassa on muutama esimerkki, atwivon omakohtaisia kokemuksia.)
mietin, miten perhe tulee toimeen
tunsin tehneeni tydni hyvin, siitéd huolimatta joudirtisanotuksi
olen tyytyvainen, koska en ollut ymmartanyt itdbtea

15. Olisitko valmis siirtymaéan takaisin edellisen tybajan palvelukseen?
kylla silla ehdolla, etta
en miksi et?

Lopuksi haluan esittdd muutaman yleisen kysymyksesinut irtisanoneen yrityksen henkiléstohal-
linnosta. Nailla kysymyksilla voin luoda kasityksenhenkiléstddan irtisanoneiden yritysten yleises-
td suhtautumisesta tyontekijoihinsa.

16. Oliko tiedonkulku yleensa mielestasi riittavaa héson ja yritysjohdon valilla? kylla ~—~ ei
17. a)Kaytiinkd kanssasi kehityskeskusteluja viimeiserk@i@kauden aikana? kylla __ ei
b) Mikali kaytiin, aiheutuiko niistéa mielestasi joitakjatkotoimenpiteita? kylla _ ei

c) Kerro mielipiteesi b- kohdan jatkotoimenpiteista@steluasteikolla 1-7 (rengasta)

eri mieltd.. samaa mielta...ei muutosta

tyonkuvani, tehtavani ja tavoitteet selkiytyivdt 12 3 4 5 6 7
keskinainen tuntemus ja yhteistyo tyopaikallapard 2 3 4 5 6 7
ongelmat tuodaan esiin ja esimiehen tietoon 1 2356 7
kehittymistarpeet ja toiveet tuodaan esille 1 2435 6 7
palautteen saaminen ja antaminen helpottui 1 2354 7

18. Minké&lainen ilmapiiri irtisanoneessa yritykses$i& @rengasta se, mik& mielestasi on lahinna tetuut
ta)
samaa mielta neutraali samaa mielta

jannittynyt ja kired 4 32 1 0 1 2 3 4 kannusat@vuusiaideoita tukeva
sulkeutunut 4 32 1 0 1 2 3 4 avoin
yksilotyota 4 32 1 0 1 2 3 4 yhteistatoiden sutialua

ei keskustelua 4 32 1 1 2 3 4 avoin keskusy@iyhteisossa
tyontekijoita kohdeltiin eriarvoisesti 43 2 0 2 3 4 tyontekijat olivat tasa-arvoisia
tyonjako epdoikeudenmukainen 4 32 1 0 1 2 3 A4tdlgaettujokaiselle tasaisesti
kykyjani ja taitojani ei arvostettu 4 32 1 3 4 kykyjani ja taitojani arvostettiin
jouduin tekemaan ylitbita 4 32 1 2 3 4 tyd&npteden maara oli riittdva

0
1

0 1
0 1

19.Kerro vield lyhyesti ajatuksiasi liittyen irtisan@seesi ja irtisanoneeseen yritykseen?

Mikali haluat, etta sinua haastatellaan henkilokohaisesti, anna tahan yhteystietosi
nimi
puh.nro S-postiosoite
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LIITE 2

LUOTTAMUKSELLINEN

Tydvoiman kaytbn vahentaminen

Arvoisa vastaaja,

talla tutkimuksella selvitetééan, onko henkildstartyjonantajan nakemys irtisanomisten syista yhignew.
Tiedot kasitellaan taysin luottamuksellisesti j@m@yymisti. Vastattaessa talla web-kyselylomakkeediataa-
jan tiedot eivat tule nakyviin missaan tilanteeskalokset julkaistaan ainoastaan kokonaistuloksjolgin

yksittaiset vastaukset eivéat tule esiin.

Kyselyyn vastaaminen kestaa 10 - 15 minuuttia. Kysesittainenkin tayttaminen auttaa tutkimuksezxke-
mista, joten mikali ette osaa tai halua vastatapéin kysymykseen, hypatkaé sen vyli.

Mikali haluatte lisatietoja tutkimuksesta tai t&ilbn jotain kysyttavaa, ottakaa yhteys sahkdpestsoittee-
seen pirjo.koskensalo(at)student.samk.fi.
1. Mika on yrityksenne henkilostomaara talla hdéel

2. Yrityksenne henkil6stosta on lukumaaraisesti:
naisia/miehiéd/tuotannon tyontekijoité/toimihenkiiijohtavassa asemassa

3. Yrityksenne liikevaihto edellisessa tilinpaatégsa (~)? (euroa)

4. Yrityksenne tilikauden tulos edellisessa tiliafiiksessa (~)? (euroa)

5. Kuinka monta tyontekijaa yrityksessanne oneiiyrmuihin tehtaviin vimeisen 5 vuoden aikana?

6. Kuinka monta TUOTANNON TYONTEKIJAA yrityksestaaron irtisanottu viimeisen 5 vuoden aikana?
7. Kuinka monta TUOTANNON TYONTEKIJAA yrityksestaaron lomautettu viimeisen 5 vuoden aikana?

8. Yhteensa irtisanotuista / lomautetuista tuotaniyéntekijoista oli:
miehia (kpl) /naisia (kpl)

9. Kuinka monta TOIMIHENKILOA yrityksestanne oniganottu viimeisen 5 vuoden aikana?
10. Kuinka monta TOIMIHENKILOA yrityksestanne omhautettu viimeisen 5 vuoden aikana?

11. Yhteensa irtisanotuista / lomautetuista toimki@ista oli:
miehia (kpl) / naisia (kpl)

12. Mika oli irtisanomisten / lomautusten syy:
13. Miten tiedotitte tyontekijdille irtisanomisistdomautuksista?

henkilokohtaisesti kahden kesken keskustellenkdg@bstilla/ postitse/ ilmoitustaululla/ lappu kategman
kommentteja/ muulla tavalla, miten?
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14. Onko tyontekijoiden kaytds vaikuttanut irtisameeen/lomautukseen?
ei/kylla

15. Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen "Kylfaitka olivat yleisimmat syyt?
(vastausvaihtoehdot: vaikutti erittain paljon /luati paljon / vaikutti jonkin verran / ei vaikutiat lainkaan)

laiskuus/aiheettomat poissaolot/sopimaton kaytéBitien kriittisyys/alkoholin kaytt6/ aitiyslomathybhassa
téihin saapuminen/ kilpaileva toiminta/ salassagteollisuuden rikkominen/ muu syy

16. Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen "myyl' smika oli se syy?

17. Oliko tyontekijan sairaslomien maaralla vailatéuirtisanomiseen / lomautukseen?
ei vaikutusta/ vaikutti jonkin verran/ vaikutti lpan/ vaikutti erittain paljon/

18. Milla perusteella valitsitte ne tyontekijattka jaivat toihin?
osaaminen/ pitka irtisanomisaika/ miellyttava olesimuu, mika?

19. Mitka ovat mielestanne kolme tarkeintd ominaitutyontekijassa? (esim. REHELLISYYS / NOPEUS /
TUNNOLLISUUS)
1./2.13.

20. Kuinka moni irtisanotuista/lomautetuista tydamigEsta on perheellinen?
21. Kuinka monella irtisanotuista/lomautetuistartgkijoisté on huollettavanaan alaikaisia lapsia?

22. Miten pitka irtisanomisaika irtisanotuilla tytkijalla oli?
lyhin (kKk) / pisin (kk)

23. Miten suuri saasto yrityksellenne koitui yhdemkilon irtisanomisesta (arvio)? (euroa / tilikwus
24. Kertokaa myds lyhyesti, miten saasto on lagkett

25. Mika oli suurin hy6ty / suurimmat hyodyt yritgédlenne irtisanomisista?
saastott, pystymme jatkamaan yritystoimintaa, kosgiuhka ohitettiin
saastot, tuloksemme parani edellisesta tilinp st

paasimme eroon liiallisesta tydvoimasta

paasimme eroon heikosta tyontekijaaineksesta

muut, mitka?

26. Henkil6stomaaran vaikutus tuloksellisuuteen?

tulokset pysyvat samana henkiostémaarasta riipgiama

mita vdahemman henkildstda, sen pienemmat kulpajampi tulos
mitd vahemman henkiléstéd, sen huonompi tuottajaitidos

mita enemman henkilostéd, sen suuremmat kulutgadmpi tulos
mitd enemman henkil6stda, sen parempi tuottanaitidgs

ei mikaan naista, vaan

Lopuksi haluan esittdd muutaman yleisen kysymylkgsiggksenne henkiléstbhallinnosta.
27. Onko tiedonkulku mielestanne riittavaa henkodaga yritysjohdon valilla?

kylla, tiedotamme henkilostolle avoimesti ja s&ahsesti
kylla, tiedotamme henkilostolle tarpeen tullen
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kylla, henkilostoy kertoo mielipiteensé avoimesti

ei, haluaisimme tiedottaa henkilostélle, mutta esrsaavuta heita
ei, haluaisimme tiedottaa henkilostélle, mutta esvehdi

ei, henkilosto ei kerro mielipiteitaan riittavasti

el mikaan naista, vaan

28. Onko yrityksessanne tehty ilmapiiritutkimustigityytyvaisyyskysely lahimman viiden vuoden ai&@n
kylla / ei

29. Mikali ilmapiiritutkimus tai tyotyytyvaisyyskydy on tehty, mink&laisia jatkotoimenpiteita seeaitti?

30. Lisaksi muutama vaittdma yrityksenne henkilsstiegiasta.
(vastausvaihtoehdot: tdysin samaa mielta / jokdaesdmaa mieltéd/ jokseenkin eri mielté / taysinneielta)

yrityksemme johto on auktoriteetti

henkildston kanssa kaydaan jatkuvia keskusteluja
tyontekijoiden tyky-toiminta on hoidettu hyvin
tyoterveyshuolto on hoidettu hyvin

tyontekijoiden koulutus on saannollista

31. Vapaaehtoinen yhteystieto haastattelua varten.
Yhteyshenkilon nimi

sahkopostiosoite

puhelinnumero

Kiitdn vaivannadstanne!



