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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia irtisanomisen yritykselle aiheuttamia riskeja seka pohtia
toimenpiteita riskien hallitsemiseksi. Lopputuloksena syntyi kartoitus irtisanomiseen liittyvista
riskeista, niiden syista, pahimmista seurauksista seka toimenpide-ehdotuksista riskien hallit-
semiseksi. Lainsaadannon ja Kansallisen Turvallisuusauditointikriteeristo KATAKRI:n muodos-
taman teoriaosuuden seka esiin tulleiden riskien perusteella laadittiin tarkistuslista tyokaluksi
irtisanomistilanteisiin.

Irtisanomisia tapahtuu jatkuvasti ja niiden maara on vuonna 2012 nousussa. Irtisanomisilla on

laajat vaikutukset seka yrityksen toimintaan etta koko yhteiskuntaan. Irtisanomisista on tehty
erilaisia tutkimuksia seka Suomessa etta ulkomailla, mutta aihetta ei ole kasitelty riskien na-

kokulmasta.

Opinnaytetyossa kaytettavia menetelmia olivat kirjallisuuskatsaus, teemahaastattelu ja ris-
kienarviointi. Haastateltavina henkiloina olivat Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta SOK:n
tietoturvallisuuspaallikko seka Human Resources yksikon tyosuhdelakimies, Suomen Yrittajien
tyomarkkina-asioiden paallikko seka Toimihenkilokeskusjarjesto STTK:n asianajaja. Riskienar-
vioinnilla kartoitettiin irtisanomiseen liittyvat riskit.

Irtisanominen vaikuttaa yrityksen taloudellisten menetysten lisaksi myos tyopaikan ilmapiiriin,
turvallisuuteen seka moniin muihin asioihin, joita ei valttamatta irtisanomista suunnitellessa
tule ajatelleeksi. Lainsaadannon, riskienarvioinnin ja KATAKRI:n pohjalta tehdyn tarkistuslis-
tan avulla irtisanomistilanteisiin voidaan varautua jo tyohonotto- ja tyoskentelyvaiheessa
pelkkien irtisanomistilanteessa ja sen jalkeen toteutettavien toimenpiteiden sijaan. Yritykset
joutuvat irtisanomaan tyontekijoitaan ja siksi on tarkeaa tietaa siihen liittyvat riskit. Ainoas-
taan tunnistamalla riskit niita voidaan hallita.

Asiasanat: Irtisanominen, riski, irtisanomisen riskit, hallintakeino
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The main objective of the thesis is to research the risks that termination of employment
causes to organizations and to discover different measures to control these risks. The result is
a wide survey about the risks of termination, the causes, the worst consequences and sug-
gested measures for controlling the risks. Legislation and National Auditing Criteria for Securi-
ty KATAKRI forms the theory of the thesis. A check list is developed based on the occurring
risks and the theory and it can be used as a tool in dismissals.

The subject was chosen because of the constantly increasing number of terminations, which is
also on the rise in 2012. The consequences of termination affect the organization’s activities
and the whole society. Terminations have been researched both in Finland and abroad, but
not from the point of view of the risk.

The methods used are a literature review, theme interviews and a risk analysis. The persons
interviewed represent Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta SOK, Suomen Yrittajat and The
Finnish Confederation of Professionals STTK. The interviewees from SOK work as a head of
information security in the risk management unit and as a lawyer in the human resources
unit. The interviewee from Suomen Yrittajat works as a head of labor economics and the in-
terviewee from STTK works as a lawyer. The risk analysis is used to survey the risks of termi-
nation.

Termination causes not only financial losses to the organization but also has effects on the
atmosphere of the workplace, security and many other aspects that might not be considered
when planning terminations. The check list helps organizations to prepare themselves for
terminations as early as in the recruitment and working phase instead of only during and after
the termination. It seems obvious that organizations from time to time need to dismiss their
employees and therefore it is important to know the risks of termination. Only identified risks
can be controlled.

Keywords: termination, risk, risks of termination, dismiss, dismissal



1 Johdanto

Vuonna 2011 irtisanottiin yhteensa 10 604 henkiloa ja vuonna 2012 lokakuun 15. paivaan men-
nessa on irtisanottu jo 13 772 henkiloa (SAK 2011; SAK 2012). Nokia ilmoitti heinakuun 14.
paiva irtisanovansa 3700 henkiloa Suomessa vuoden 2013 loppuun mennessa (Yle Uutiset
2012). Irtisanomisia tapahtuu kaiken aikaa ja niilla on mittavat vaikutukset yritysten toimin-

taan ja koko yhteiskuntaan.

Irtisanominen ei ole ainoastaan yrityksen oma asia, vaan se voi pahimmillaan vaikuttaa koko-
naiseen kaupunkiin. Etenkin suurilla yrityksilla laajat irtisanomiset voivat vaikuttaa laajalti
yrityksen ulkopuolelle. Myllykoski Paperin lakkauttaminen ja siita seuranneet irtisanomiset
vaikuttivat koko alueen talouteen: ”Myllykosken irtisanomisen vaikutukset sivuvaikutuksineen
merkitsevat kaupungille 200 - 300 tyopaikan menetysta. Myllykosken taajamalle se on iso isku

ja tuntuu myos kaupungin kassassa —.” (YLE/Kymenlaakso 2011.)

SAK:n irtisanomistilastoista ilmenee, etta vuonna 2012 irtisanomisia toteutetaan kaikilla aloil-
la, niin teollisuudessa kuin rakennus- ja tietoalallakin. Kuka tahansa voidaan irtisanoa, tyo-
paikasta ja asemasta riippumatta. Yksikaan yritys ei voi enaa takuuvarmasti luottaa siihen,
ettei joutuisi jossain vaiheessa irtisanomaan tyontekijoitaan. Siksi ennakointi on tarkeaa irti-
sanomiseen liittyvien riskien hallitsemiseksi. Riskienhallinnan perusperiaatteen mukaisesti;

ainoastaan tunnistetut riskit voidaan hallita (VTT 2000-2009a).

Seuraavaksi kuvaillaan opinnaytetyon sisaltoa. Johdannossa esitellaan opinnaytetyon taustoja.
Toisessa luvussa kasitellaan tutkimusongelmaa ja tyon rajauksia. Kolmannessa luvussa kuva-
taan opinnaytetyossa esiintyvia kasitteita. Neljannessa luvussa esitellaan opinnaytetyon teo-
reettinen viitekehys. Viidennessa luvussa kuvataan kaytettyja menetelmia. Kuudennessa lu-
vussa esitellaan tyon tulokset. Seitsemannessa luvussa kasitellaan johtopaatoksia. Kahdeksas

luku muodostuu tyon ja lopputulosten arvioinnista.



2  Tutkimusongelmat ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa millaisia riskeja irtisanominen voi yritykselle aiheut-
taa ja miten irtisanomiseen liittyvia riskeja voidaan hallita. Lisaksi pohditaan onko irtisanomi-
nen ainoastaan valttamaton prosessi yrityksen ja tyontekijan valilla voiton maksimoimiseksi
vai ulottuvatko sen vaikutukset yrityksessa pintaa syvemmalle. Opinnaytetyo tehdaan tutki-
muksellisena opinnaytetyona eika sita kohdisteta tiettyyn yritykseen. Irtisanomiseen liittyvia
riskeja ja hallintakeinoja kasitellaan yleisella tasolla. Riskien kartoittamiseksi on haastateltu
tyoelaman asiantuntijoita Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnasta, Toimihenkilokeskusjar-

jesto STTK:sta seka Suomen Yrittajista.

Rajauksilla tasmennetaan mita opinnaytetyossa halutaan tietaa tai mita keratylla aineistolla
halutaan osoittaa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 81). Opinnaytetyossa kasitellaan irti-
sanomisen aiheuttamia riskeja yrityksen nakokulmasta. Yrityksen nakokulmana pidetaan opin-
naytetyossa myos suoraan tyonantajaan kohdistuvia riskeja. Tyonantaja toimii tassa opinnay-

tetyossa myos irtisanojan roolissa.

Opinnaytetyo on rajattu kasittelemaan kotimaisia yksityisen sektorin yrityksia, joten lainsaa-
dannon osalta tarkastellaan Suomen lainsaadantoa. Tyosta on rajattu pois irtisanomisen kasit-
tely valtion, kuntien ja yhteisolaajuisten yritysryhmien osalta. Irtisanomisia kasitellaan talou-
dellisten, tuotannollisten ja tyontekijasta johtuvien irtisanomisperusteiden nakokulmasta.
Opinnaytetyosta on rajattu pois irtisanomiset, jotka johtuvat saneerauksesta, konkurssista tai
tyonantajan kuolemasta. Opinnaytetyossa ei kasitella lomauttamisen, tyosopimuksen purka-

misen tai osa-aikaiseksi muuttamisen aiheuttamia riskeja.

Opinnaytetyo on rajattu kasittelemaan henkilostoryhmien osalta alemman toimihenkilon irti-
sanomisen aiheuttamia riskeja. Opinnaytety0sta on rajattu pois tyontekijoiden ja ylempien
toimihenkiloiden irtisanomisen aiheuttamat riskit. Rajauksen tarkoituksena on keskittya yri-
tyksen tietylla tasolla ja tietyissa tyotehtavissa tyoskentelevan tyontekijan irtisanomisen ai-
heuttamiin riskeihin. Seuraavaksi avataan opinnaytetyossa esiintyvia irtisanomiseen liittyvia

kasitteita.



3 Kasitteita

Kasitteet ovat tutkijan tyokaluja ja niiden tarkoituksena on hahmottaa tutkittavaa asiaa teo-
reettisella tasolla (Hirsjarvi ym. 2009, 146). Avattavia kasitteita ovat irtisanominen, irtisano-
misaika, irtisanomisperusteet, varoitusmenettely ja yhteistoiminta. Koska opinnaytetyo on
rajattu kasittelemaan alempien toimihenkildiden irtisanomiseen liittyvia riskeja, maaritellaan
kasite alempi toimihenkilo. Liite 1 sisaltaa muita opinnaytetyossa esiintyvia termeja irtisano-

misen ja riskienhallinnan sanastoon liittyen

Irtisanominen tarkoittaa tyosopimuksen paattamista (Tyosopimuslaki 55/2001).

Irtisanomisaika on ajanjakso, jonka paatyttya tyosuhde paattyy irtisanomistilanteessa
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 33).

Irtisanomisperusteet voivat olla taloudellisia, tuotannollisia, toiminnan uudelleenjarjestami-
sesta seka tyontekijasta johtuvia. Taloudelliset irtisanomisperusteet tarkoittavat yrityksen
taloudellisten toimintojen heikkenemista niin, etta palkkakustannuksia on vahennettava yri-
tyksen talouden elvyttamiseksi. Tuotannollisilla irtisanomisperusteilla tarkoitetaan tyovoiman
tarpeen vahenemista esimerkiksi liiketoiminnan supistamisen tai toiminnon lakkauttamisen
seurauksena. Toiminnan uudelleenjarjestelylla tarkoitetaan yrityksen toimintojen yhdistamis-
ta esimerkiksi ulkoistamisella. Tyontekijasta johtuvista syista irtisanottaessa irtisanomiselle

on oltava asialliset ja painavat syyt. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 190,191,200,201.)

Alemmat toimihenkilot ovat palkansaajia, joiden tyohon kuuluu tavanomaiset toimisto- tai
myyntityot seka tyonjohtajat ja esimiestehtavissa toimivat. Ylemmilta toimihenkiloilta vaadi-
taan laajempaa teoreettista tietomaaraa ja he sijaitsevat paatoksenteko-organisaation ylem-

malla tasolla alempiin toimihenkiléihin nahden. (Tilastokeskus 1989.)

Varoitusmenettely tarkoittaa tyonantajan antamaa varoitusta tyontekijalle (Meincke & Van-
hala-Harmanen 2004, 204).

Yhteistoiminta on yrityksessa tapahtuvaa toimintaa tyonantajan ja tyontekijoiden

valilla. Yhteistoiminnan avulla tyontekijoille annetaan mahdollisuus osallistua paatoksente-
koon tyotaan ja tyopaikkaansa koskevista asioista. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 135
138.)



4  Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu irtisanomiseen liittyvasta lainsaadannosta
seka Kansallisen Turvallisuusauditointikriteeristo KATAKRI:n suosituksista. KATAKRI on viran-
omaiskayttoon tarkoitettu tyokalu, jonka tarkoituksena on yhdistaa viranomaistoimintoja tur-
vallisuustasoa todentavissa tarkastuksissa. Tavoitteena on auttaa yrityksia, muita yhteisoja ja
viranomaisia sidosryhmineen omassa sisaisessa turvallisuustyossa. (Kansallinen turvallisuusau-
ditointikriteeristo 2011, 3.)

Lainsaadanto muodostaa opinnaytetyon juridisen viitekehyksen. Irtisanomisesta saadetyt lait
maaraavat tyontekijoiden irtisanomisesta, yrityksen yhteistoiminnan periaatteista seka tyon-
tekijan ja tyonantajan velvollisuuksista. Lisaksi lainsaadannossa maarataan tyosopimuksen

paattamiseen liittyvista asioista, irtisanomisperusteista ja irtisanomiseen ja sen lain kohtien

laiminlyontiin liittyvista korvauksista ja hyvityksista.

Irtisanomiseen liittyvan lainsaadannon osalta kasiteltavia lakeja ovat laki yhteistoiminnasta
yrityksessa (334/2007) ja tyosopimuslaki (55/2001). Irtisanomisen aiheuttamista vaikutuksista
yrityksen tyollistamistukea ja tyollisyysmaararahojen maksua saatelevien lakien osalta kasi-
tellaan tyollisyysasetusta (1363/1997) ja lakia julkisesta tyovoimapalvelusta (1295/2002). Li-
saksi irtisanomisperusteisiin liittyvien muiden lakien osalta kasitellaan yhdenvertaisuuslakia

(21/2004) ja lakia miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta (609/1986)

4.1 Irtisanomiseen liittyva lainsaadanto

Seuraavaksi kuvaillaan irtisanomiseen liittyvaa lainsaadantoa. Lainsaadannon kaytannon to-
teutusta havainnollistetaan tyotuomioistuimen paatoksiin perustuvien esimerkkien avulla.
Esimerkeissa kaytetaan tyotuomioistuimen paatoksia vuosilta 2009-2012 ja niissa kasitellaan
koeaikaa, varoitusmenettelya, irtisanomisperusteita seka uudelleensijoittelu- ja tyon tar-

joamisvelvoitetta.

Tyosopimuslaki maaraa tyontekijan edustajan oikeuksista. Tyonantaja saa irtisanoa luotta-
musmiehen ja luottamusvaltuutetun tyosopimuksen vain, jos tyontekijoiden enemmisto antaa
siihen suostumuksensa tai jos tyo paattyy kokonaan ja muita tyollistamis- tai koulutusmahdol-
lisuuksia ei ole (Tyosopimuslaki 55/2001, 7:108). Tyosopimuslaki maaraa irtisanomiseen liitty-
vista kaytanteista. Toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus voidaan irtisanoa vain asiallisesta
ja painavasta syysta (Tyosopimuslaki 55/2001, 7:18). Ennen tyosopimuksen irtisanomista tyo-
antajan on selvitettava irtisanottavalle tyontekijalle irtisanomisen perusteet (Tyosopimuslaki
55/2001, 9:38). Tyonantajan on maksettava korvauksia perusteiden vastaisesta tyosopimuksen

paattamisesta (Tyosopimuslaki 55/2001, 12:28).
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Yhteistoimintaa kasittelee laki yhteistoiminnasta yrityksissa. Tyontekijoilla on oikeus valita
yhteistoimintaedustaja, jota koskee sama irtisanomissuoja, kuin luottamusmiesta tai luotta-
musvaltuutettua (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007, 2:88). Harkittaessa vahintaan
kymmenen tyontekijan irtisanomista, tyoantajan on annettava kirjallisesti tiedot toimenpitei-
den perusteista, arvio irtisanomisten maarasta, selvitys periaatteista miten irtisanomisen koh-
teeksi joutuvat tyontekijat maaraytyvat seka arvion ajasta, jonka kuluessa irtisanomiset pan-
naan toimeen (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007, 8:468). Tyonantaja, joka on irtisa-
nonut tyontekijan jattaen tahallisesti tai huolimattomuudesta noudattamatta yhteistoiminta-
neuvotteluihin liittyvia saadoksia, on maksettava irtisanotulle tyontekijalle enintaan 30 000

euron suuruinen hyvitys (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007, 9:628).

Tyosopimuslaissa maarataan tyosuhteen alussa sovittavasta koeajasta. Tyonantaja ja tyonte-
kija voivat sopia koeajasta, jonka kuluessa tyosopimus voidaan molemmin puolin purkaa. Tyo-
sopimusta ei saa kuitenkaan purkaa epaasiallisilla perusteilla. (Tyosopimuslaki 55/2001, 1:48.)
Tyosopimuslaissa maarataan myos kilpailusta. Tyontekija ei saa harjoittaa sellaista toimintaa,
joka voi vahingoittaa tyonantajaa (Tyosopimuslaki 55/2001, 3:38). Tyontekija ei saa tyosuh-
teen aikana kayttaa hyodykseen tai kertoa muille tyonantajan ammatti- ja liikesalaisuuksia.
Jos tiedot on saatu oikeudettomasti, kielto jatkuu myos tyosuhteen paattymisen jalkeen.
(Tyosopimuslaki 55/2001, 3:4S8.) Seuraavassa esimerkissa kasitellaan koeajalla irtisanomista ja

koeaikaehtojen perusteiden tayttymista.

”Tyotuomioistuimen pddtoksessd kantajan toimiva Metallityovden Liitto ry vaatii vastaajana
toimivaa Teknologiateollisuus ry:td suorittamaan korvauksen tyosuhteen tybehtosopimuksen
vastaisesta pddttdmisestd. Kuultavana on asianosainen yritys Talvivaara Sotkamo Oy. Vuokra-
tyontekijédnd tyoskennellyt tyontekija palkattiin Talvivaara Sotkamo Oy:n palvelukseen ldhes
valittomdsti vuokratydsuhteen pddttymisen jdlkeen osittain samoihin tehtdviin kuin vuokra-
tyosuhteen aikana. Tydsopimuksessa sovittiin neljdn kuukauden koeajasta. Sotkamo Oy irti-
sanoi tyontekijdn koeaikana puutteellisen suorituksen ja asenteen vuoksi. Tyontekijd oli kiel-
taytynyt tyotehtdvdstd, arvostellut palkkaa ja tybpaikkaa. Tyontekijd oli puuttunut tyotur-
vallisuusasioihin ja saanut aloitepalkinnon.” (FINLEX - Tyotuomioistuimen paatoksia TT:2011-
134 2011.)

”Tyontekija tyoskenteli aiemmin samankaltaisissa tehtdvissd, joten yritykselld ei ole perus-
teita koeaikaehdon asettamiseen. Irtisanomisen syynd olleet rikkeet eivdt oikeuta tyosopi-
muksen purkamiseen tai irtisanomiseen. Tydntekijdlle ei annettu huomautusta tai varoitusta
laiminlybnneistd. Korvauksena Talvivaara Sotkamo Oy joutuu maksamaan kahdeksan kuukau-
den palkkaa vastaavan mddrdn sekd Metallitydvden liitto ry:n oikeudenkdyntikulut yhteisvas-
tuullisesti Teknologiateollisuus ry:n kanssa.” (FINLEX - Tyotuomioistuimen paatoksia TT:2011-
134 2011.)
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Koeajan asettamista harkitessa on selvitettava onko koeaikaehdon asettaminen ylipaataan
mahdollista. Koeajan sisalla irtisanottaessa on irtisanomisperusteiden oltava yhta lailla paina-
vat ja asialliset, kuin muissakin irtisanomistilanteissa. Esimerkki osoittaa, etta koeajalla irti-
sanottaessa on kaytettava yhta tarkkaa harkintaa, kuin normaalissa irtisanomistilanteessa ja

noudatettava irtisanomista koskevaa lainsaadantoa ja kaytanteita.

Kilpailukieltosopimuksella voidaan painavasta syysta rajoittaa tyontekijan oikeutta tehda tyo-
sopimus tyosuhteen paattymisen jalkeen tyonantajan kanssa kilpailevaa toimintaa harjoitta-
van yrityksen kanssa tai harjoittaa toimintaa omaan lukuunsa voidaan rajoittaa kilpailukielto-
sopimuksella. Kilpailukieltosopimus ei sido tyontekijaa, jos tyosuhde on paattynyt tyonanta-
jasta johtuvasta syysta. (Tyosopimuslaki 55/2001, 3:58.)

Tyosopimuslaki maarittelee lainmukaiset irtisanomisperusteet. Tyontekijasta johtuvana irti-
sanomisperusteena voidaan pitaa tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vaka-
vaa rikkomista tai laiminlyontia seka tyontekijan henkiloon liittyvien tyontekoedellytysten
olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enaa kykene selviytymaan tyotehtavis-
taan. Tyontekijalle, joka on laiminlyonyt velvollisuuksiensa tayttamisen tai rikkonut niita, on
annettava varoitusmenettelylla mahdollisuus korjata menettelynsa. (Tyosopimuslaki 55/2001,
7:28.) Seuraavassa esimerkissa korostetaan kirjallisen varoituksen tarkeytta oikeudenkaynnin

valttamiseksi.

”Tyotuomioistuimen pddtoksessd kantajana oleva Rakennusliitto vaatii vastaajana olevaa
Infra Oy:td maksamaan korvauksia perusteettomasta irtisanomisesta sekd hyvityssakkoa tyo-
ehtosopimuksen valvontavelvoitteen laiminlybnnistd. Tapauksessa tyonantaja Infra Oy irtisa-
noi panostajana toimineen tyontekijdn ilman irtisanomisaikaa. Irtisanomisen syynd oli tydn-
tekijan toistuva myohdstely, alkoholin kéaytto ja alkoholin nauttiminen tyopaikalla. Tyonteki-
jd toimi vastuullisessa tehtdvdssa rdjdhdysaineiden kdsittelyssd.” (FINLEX - Tyotuomioistui-
men paatoksia TT:2009-126 2009.)

”Infra Oy:n mukaan tyontekijé on saanut useita varoituksia jo ensimmdisestd tyopdivdstd
ldhtien liittyen alkoholin kdyttoon ja myohdstelyyn. Hdntd on jouduttu kieltdmddn kuljetta-
masta rdjdhdysaineita hdnen ollessa alkoholin vaikutuksen alaisena tydpaikalla. Tyontekijd
kiisti saaneensa varoituksia. Tyotuomioistuin hylkdsi kanteen, silld se katsoi irtisanomispe-
rusteiden olevan asialliset ja painavat. Tydntekijdn menettelyn johdosta ei voida edellyttdd
tyosuhteen jatkumista siitd huolimatta, ettd tyésopimuslain mukaista varoitusta ei ole muo-
dollisesti oikein annettu. ” (FINLEX - Tyotuomioistuimen paatoksia TT:2009-126 2009.)
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Lain mukaan ennen irtisanomista on annettava varoituksella mahdollisuus korjata menettelyn-
sa. Varoituksen muoto voi olla suullinen tai kirjallinen. Pienelta yritykselta ei voida varoituk-
sen muotoilun ja muun menettelyn osalta edellyttaa samaa asiantuntemusta kuin isommalta
yritykselta. Esimerkissa korostuu tyosopimuslain vaatiman varoitusmenettelyn noudattaminen
irtisanomistilanteessa. Vaikka varoituksen muoto voi olla suullinen tai kirjallinen, oikeuden-
kaynnin valttamiseksi kirjallinen varoitus on suositeltava menettelytapa. Seuraavassa esimer-

kissa havainnollistetaan asianmukaisten irtisanomisperusteiden merkitys.

"Tydtuomioistuimen pddtoksessd kantajana oleva Rautatieldisten Liitto ry vaatii vastaajana
olevaa Liikenne- ja erityisalojen Tyonantajat ry:td maksamaan korvauksia perusteettomasta
irtisanomisesta. Tapauksessa VR:n tyontekijd nautti vapaa-aikanaan alkoholia junassa ja jdtti
noudattamatta kondukt6orin ohjeita. Lisdksi tyontekijd kdyttdytyi uhkaavasti konduktdorid
kohtaan.” (FINLEX - Tyotuomioistuimen paatoksia TT:2010-18 2010.)

”Liikenne-ja erityisalojen Tyonantajat ry:n mukaan tyontekijd rikkoi lojaliteettivelvollisuut-
ta, sekd velvollisuuttaan huolehtia muiden tyontekijoiden turvallisuudesta. Liséksi tyonteki-
jd esiintyi tyonantajan tiloissa pdihtyneend eikd noudattanut annettuja ohjeita. Tyotuomio-
istuin pddtti tuomion Rautatieldisten Liitto ry:n hyvdksi ja tuomitsi VR Osakeyhtion maksa-
maan korvauksia perusteettomasta irtisanomisesta kahdeksan kuukauden palkan sekd Rauta-
tyoldisten Liitto ry:n oikeudenkdyntikulut yhteisvastuullisesti Liikenne -ja erityisalojen
Tydnantajat ry:n kanssa. Tydtuomioistuin katsoi, ettd tyotekijdn rikkeiden véhdisyyteen ndh-

den irtisanominen oli kohtuuton.” (FINLEX - Tyotuomioistuimen paatoksia TT:2010-18 2010.)

Asiallisten ja painavien irtisanomisperusteiden merkitysta ei voi liikaa korostaa irtisanomisti-
lanteessa. Esimerkin tapauksessa irtisanomisperusteiden pitavyytta ei arvioitu ja irtisanomi-
nen tehtiin harkitsemattomasti. Irtisanottaessa on harkittava tarkkaan irtisanomisen tarve,
perusteet ja kartoitettava muut kaytettavissa olevat keinot, kuten huomautus, varoitus tai
etuisuuksien poistaminen. Perusteettoman irtisanomisen seuraukset voivat vaikuttaa taloudel-

listen menetysten lisaksi myos yrityksen maineeseen ja koko tyoyhteisoon.

Irtisanomisperusteena ei voida pitaa tyontekijan sairautta, vammaa tai tapaturmaa, ellei tyo-
kyky ole olennaisesti ja pitkaaikaisesti vahentynyt naiden vuoksi. Irtisanomisperusteena ei voi
myoskaan olla tyontekijan osallistuminen tyoehtosopimuslain mukaiseen tai tyontekijayhdis-
tyksen toimeenpanemaan tyotaistelutoimenpiteeseen. Irtisanomisperusteeksi ei kay tyonteki-
jan poliittinen, uskonnollinen tai muu mielipide, osallistuminen yhteiskunnalliseen tai yhdis-
tystoimintaan tai kaytettavissa oleviin oikeusturvakeinoihin turvautuminen. (Tyosopimuslaki
55/2001, 7:28.) TyOnantaja ei saa irtisanoa tyosopimusta tyontekijan raskauden johdosta eika
silla perusteella, etta tyontekija kayttaa oikeuttaan perhevapaaseen (Tyosopimuslaki
55/2001, 7:98).
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Tyonantaja saa irtisanoa tyosopimuksen, kun tarjolla oleva ty0 on olennaisesti tai pysyvasti
vahentynyt taloudellisista tai tuotannollisista syista (Tyosopimuslaki 55/2001, 7:38). Jos tyon-
tekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtaviin, tyosopimusta ei saa irtisanoa
(Tyosopimuslaki 55/2001, 7:48). Irtisanomisperustetta ei ole, jos tyonantaja on ennen irtisa-
nomista tai sen jalkeen ottanut uuden tyontekijan samankaltaisiin tehtaviin, vaikka toiminta-
edellytykset eivat ole muuttuneet tai toiden uudelleenjarjestelysta ei ole aiheutunut tyon
vahentymista (Tyosopimuslaki 55/2001, 7:38). Seuraavassa esimerkissa kasitellaan uudelleen-

sijoitusvelvollisuuden ja tyon tarjoamisvelvoitteen laiminlyontia.

”Tyotuomioistuimen pddtoksessd kantajana oleva Metallitydvden Liitto ry vaatii vastaajana
olevalta Teknologiateollisuus ry:ltd korvauksia tyosuhteen perusteettomasta pddttdmisestd
12 kuukauden palkan ja oikeudenkdyntikulujen korvaamisen. Tapauksessa kuultavana oleva
yritys Merima Oy irtisanoi yhteistoimintaneuvotteluiden pddtteeksi yhtiossd varasto- ja kun-
nossapitomiehend tydskennelleen tyontekijén tydsopimuksen. Yhtidssd olisi kuitenkin ollut
tarjota irtisanotun osaamiseen soveltuvaa ohutpeltisepdn tyotd.” (FINLEX - TyGtuomioistui-
men pddtoksid 2011-144 2011.)

”Yhtio6 oli yhteistoimintaneuvotteluiden aikana palkannut tuotannon puolelle vuokratyonte-
kijoitd ja myohemmin solminut heiddn kanssaan tyosopimuksen. Yhtio ei selvittdnyt irtisa-
notun soveltuvaa koulutusta ohutpeltisepdn tyohon eikd hdnen uudelleensijoitusmahdolli-
suuksia. Uusilta palkatuilta tyontekijoiltd ei edellytetty samoja vaatimuksia kuin irtisanotul-
ta edellytettiin. Koska tyontarjoamisvelvoitetta ei tdytetty, yritykselld ei ole asiallista ja
painavaa syytd irtisanomiseen. Korvauksena Merima Oy on velvollinen maksamaan seitsemdn
kuukauden palkan ja Metallityovdenliitto ry:n oikeudenkdyntikulut yhteisvastuullisesti Tek-

nologiateollisuus ry:n kanssa.” (FINLEX - Tyétuomioistuimen pddtdksid 2011-144 2011.)

Yhteistoimintaneuvotteluiden perusteella irtisanottaessa on tarkeaa selvittaa irtisanomisen
perusteet ja varmistaa niiden asianmukaisuus. Irtisanomisen kohdistuessa yhteen henkiloon on
selvitettava uudelleensijoittamismahdollisuus. Irtisanomisen jalkeen on harkittava tarkkaan

paatosta palkata uusi tyontekija samankaltaisiin tehtaviin.

Tyollisyysasetus maaraa tyollistamistuesta. Tyollistamistukea ei voida myontaa, jos tyonanta-
ja on hakemuksen jattamista edeltaneiden yhdeksan kuukauden aikana tuotannollisista tai
taloudellisista syista irtisanonut tyontekijoita tyossakayntialueella samoista tai samanlaisista
tehtavista. Tyollistamistukea ei myonneta jos tyoelamavalmennus aiheuttaisi sen jarjestajan
palveluksessa olevien tyontekijoiden irtisanomisia. (Tyollisyysasetus 1363/1997, 5:308.) Palk-
katukea ei myonneta, jos tyonantaja on hakemuksen jattamista edeltaneiden 12 kuukauden
aikana tuotannollisista tai taloudellisista syista irtisanonut tyontekijoita samoista tai saman-

laisista tehtavista (Laki julkisesta tyovoimapalvelusta 1295/2002, 7:28).
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Yhdenvertaisuuslaki ja laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta maaraavat syrjintaan,
tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvissa asioissa. lan, etnisen tai kansallisen alkuperan,
kansalaisuuden, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai su-
kupuolisen suuntautumisen perusteella syrjinyt on velvollinen maksamaan loukkauksesta hyvi-
tysta enintaan 15 000 euroa (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004, 98). Laissa miesten ja naisten vali-
sesta tasa-arvosta tyonantajan menettelya pidetaan syrjintana, jos tyonantaja irtisanoo pal-
velussuhteen sukupuolen perusteella. Tyonantaja on velvollinen maksamaan loukatulle hyvi-

tysta vahintaan 3240 euroa. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 118.)

Laki ei suoraan luettele irtisanomisperusteita, vaan perusteiden patevyyteen on jatetty tul-
kinnan varaa. Irtisanomisperusteiden varmistaminen, tarkka harkinta ja nayton hankkiminen
ovat tarkeita ennen irtisanomistoimenpiteisiin ryhtymista. Tyonantajan on tunnettava velvol-
lisuutensa perusteiden selvittamisen, yhteistoimintaan liittyvien toimenpiteiden seka tyovoi-
mapalveluiden tarjoamisen osalta. Irtisanottavien henkildiden valinta esimerkiksi yhteistoi-
mintaneuvotteluiden seurauksena ei saa perustua ikaan, sukupuoleen, kansalaisuuteen tai

muuhun yhdenvertaisuus- tai tasa-arvoa lakia rikkovaan perusteeseen.

4.2 Kansallinen Turvallisuusauditointikriteeristo KATAKRI

Opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen toisen osuuden muodostaa KATAKRI eli Kansallinen

turvallisuusauditointikriteeristo. KATAKRI on jaettu kolmeen eri tasoon: perustasoon, korotet-
tuun tasoon, korkeaan tasoon seka elinkeinoelaman suosituksiin (Kansallinen turvallisuusaudi-
tointikriteeristo 2011, 4). KATAKRI antaa irtisanomiseen liittyen suosituksia, joista voidaan

johtaa riskeja ja niiden hallintakeinoja. Tyossa kasitellaan KATAKRI:n perustason suosituksia.

Kaikki opinnaytetyon aihetta koskevat suositukset ovat osa-alueelta P, joka kasittelee henki-
lostoturvallisuutta. Henkilostoturvallisuus osa-alue on jaettu osa-alueisiin Riittavan osaamisen
varmistaminen (P200), Henkilon muu soveltuvuus tehtavaan (P300), Rekrytointipaatoksen jal-
keiset toimet (P400), Toimenpiteet tyosuhteen solmimisen yhteydessa (P500) seka Toimenpi-
teet tyosuhteen aikana (P600). Ensimmaisena kasitellaan suosituksia, jotka liittyvat riittavan

osaamisen varmistamiseen.

Riittavan osaamisen varmistamisen osalta suosituksena on vaatia tyonhakijalta opinto- ja tyo-
historia, nimikirjaote, suositukset ja todistukset. Suosituksena on tarkistaa saatujen tietojen
oikeellisuus seka varmentaa haastattelulla henkilon taustatietojen paikkansapitavyys ja
osaaminen. (Kansallinen turvallisuusauditointikriteeristo 2011, 51.) Naita KATAKRI:n suosituk-
sia noudatettaessa varmistetaan hakijan riittava osaaminen rekrytointitilanteessa ja samalla
pienennetaan riskia henkilon joutumiseen irtisanotuksi. Seuraavaksi esitellaan suosituksia,

jotka kasittelevat henkilon soveltuvuutta yritykseen.
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Henkilon muun tehtavaan soveltuvuuden osalta suosituksena on varmentaa, etta henkilo pys-
tyy tyossaan toimimaan yrityksen arvojen mukaisesti. Haastattelulla varmennetaan, ettei
henkilo joudu tyotehtavissa kohtuuttomiin valintatilanteisiin ja ettei hakijalla ole taustaa
luottamukseen vaikuttavista aiemmista tyotehtavista. Huumausainetestaus edellytetaan tar-
vittaessa. Erityista luotettavuutta vaativassa tyossa henkilon kykenevyys varmennetaan henki-
l0- ja soveltuvuusarviointitestilla. (Kansallinen turvallisuusauditointikriteeristo 2011, 52.) Seu-

raavaksi esitellaan rekrytointipaatoksen jalkeiset toimet KATAKRI:n suositusten mukaisesti.

Rekrytointipaatoksen jalkeisten toimien osalta tiettyjen tehtavien kohdalla suositellaan salas-
sapito- tai vaitiolositoumusmenettelya seka koeaikamenettelya. Lisaksi tiettyjen tehtavien
osalta on suositeltavaa tehda selvitysmenettely vastuuhenkilotietojen ja yrityskytkentojen
tarkastamiseksi. Tilan, paikan ja toiminnan suojaamiseksi henkilosta voidaan mahdollisuuksien
mukaan hakea suppea turvallisuusselvitys. (Kansallinen turvallisuusauditointikriteeristo 2011,
53, 54, 55.)

Kaikkien tyontekijoiden, toimittajien, kumppaneiden, alihankkijoiden ja ulkopuolisten kaytta-
jien on suositeltavaa allekirjoittaa salassapito tai vaitiolositoumus ennen paasyoikeuksien
saamista suojattavaan tietoon. Organisaation avainhenkilot on tunnistettava ja heidan estymi-
siin on varauduttu osaamisen dokumentoinnilla ja varahenkilomenettelylla. Varahenkiloiden
on oltava riittavasti koulutettuja varallaolotehtaviin. (Kansallinen turvallisuusauditointikritee-
risto 2011, 53. 54, 55.) Seuraavaksi esitellaan tyosuhteen solmimisen yhteydessa ja tyosuh-

teen aikana suoritettavat toimenpiteet.

Tyosuhteen solmimisen yhteydessa suoritettavien toimenpiteiden osalta tehtavat, vastuut,
oikeudet ja velvollisuudet on maariteltava mahdollisimman tarkkaan esimerkiksi toimenkuvas-
sa. Uusi tyontekija on perehdytettava yrityksen toimintaa, omiin tehtaviinsa ja turvallisuus-
maarayksiin. (Kansallinen turvallisuusauditointikriteeristo 2011, 56, 57.) Tyontekijan kayttay-
tymisen tai toiminnan huomattavan muuttumisen varalta on laadittava menettelyohjeet
epailtaessa vaarinkaytoksia tai hoitoonohjauksen tarvetta. Organisaatiolla on oltava kaytossa
menettelyohje toimenpiteista tyosuhteen paattyessa. (Kansallinen turvallisuusauditointikri-

teeristo 2011, 58, 59.) Menettelyohjeen sisallosta ei ole tarkempia suosituksia.

KATAKRI:n avulla irtisanomistilanteisiin voidaan varautua jo tyohonotto ja tyoskentelyvaihees-
sa. KATAKRI:n suositukset painottuvatkin tyosuhteen kahteen ensimmaiseen, rekrytointi ja
tyoskentelyvaiheeseen. KATAKRI:n, lainsaadannon ja riskikartoituksen pohjalta laaditaan tar-
kistuslista, joka toimii tyokaluna irtisanomiseen liittyvien riskien hallinnassa. Tarkistuslistan
avulla tyonantaja nakee suoraan irtisanomistilanteiden vaatimat kaytanteet ja pystyy valvo-

maan niiden tayttymista kohta kohdalta.



16

5  Menetelmat

Opinnaytetyo on muodoltaan tyoelamaa kehittava toiminnallinen opinnaytetyo. Toiminnalli-
sen opinnaytetyon tavoitteena on kaytannon toiminnan ohjeistaminen, opastaminen, toimin-
nan jarjestaminen ja jarkeistaminen (Vilkka & Airaksinen 2003, 9). Toiminnallisiin opinnayte-
toihin kuuluu raportin lisaksi produkti eli tuotos (Vilkka & Airaksinen 2003, 65). Opinnaytetyon
tuotoksina ovat kartoitus irtisanomiseen liittyvista riskeista ja hallintakeinoista seka tarkistus-

lista.

Opinnaytetyo vastaa laadullisen tutkimuksen tyypillisia piirteita. Lahtokohtana laadullisessa

tutkimuksessa ovat todellisen elaman kuvaaminen ja kohteen tutkiminen mahdollisimman ko-
konaisvaltaisesti. Laadullisessa tutkimuksessa pyrkimyksena on loytaa ja paljastaa tosiasioita
ja sen tyypillisia piirteita ovat kokonaisvaltainen tiedonhankinta ja aineiston koonti luonnolli-

sissa, todellisissa tilanteissa. (Hirsjarvi ym. 2009, 161, 164.)

Laadullisessa tutkimuksessa suositaan ihmista tiedon keruun instrumenttina ja lahtokohtana
on aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Laadullisessa tutkimuksessa kayte-
taan laadullisia menetelmia aineiston hankinnassa, kuten teemahaastattelua ja osallistuvaa
havainnointia. Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.) Opin-
naytetyo tehdaan laadullisena tutkimuksena, silla opinnaytetyossa tutkitaan irtisanomiseen
liittyvia riskeja kokonaisvaltaisesti ja monesta eri nakokulmasta. Tavoitteena ei ole saada
maarallista tietoa irtisanomiseen liittyvista riskeista, vaan tietoa riskien syista, seurauksista

ja hallintakeinoista.

Laadullisen tutkimuksen lisaksi opinnaytetyossa sovelletaan tutkimuksellista kehittamista.
Tutkimuksellisen kehittamisen tavoitteena on ratkaista kaytannosta nousseita ongelmia tai
uudistaa kaytantoja. Tavoitteena voi olla myos uuden tiedon luominen tyoelaman kaytannois-
ta. Tutkimuksellisessa kehittamisessa korostuu erilaisten menetelmien kaytto seka aktiivinen

vuorovaikutus eri tahojen kanssa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 18.)

Kehittamispohjaisen oppimisen keskeisia piirteita ovat autenttisuus, kumppanuus, kokemuk-
sellisuus, tutkimuksellisuus ja luovuus. Autenttisuudella tarkoitetaan lahtokohdiltaan aitoa
tyoelaman kehittamistyota, jossa idea on peraisin tyoelamasta. Kumppanuudella tarkoitetaan
yhdessa tekemista, osaamisen jakamista ja yhdessa oppimista. Keskeisia toimijoita kehitta-
mispohjaisessa oppimisessa ovat opiskelijat, tyoelaman asiantuntijat ja ohjaajat. (Ojasalo
ym. 2009, 16.)
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Kokemuksellisuudella tarkoitetaan osallistujien aktiivista ja vastuullista osallistumista seka
kokemusten keraamista ja jakamista. Tutkimuksellisuudella tarkoitetaan tutkivaa ja kriittista
tyootetta, tutkimukseen perustuvan tiedon soveltamista ja uuden tiedon luomista tutkimuk-
sellisin keinoin. Kehittamispohjaisessa oppimisessa luovuus on kehittamistyon voimavara, jos-

sa innoittajana toimii yhdessa havaittu muutoksen tarve. (Ojasalo ym. 2009, 16.)

Kehittamisprosessi alkaa kehittamiskohteen ja tavoitteiden maarittelysta. Sen jalkeen pereh-
dytaan kehittamiskohteeseen teoriassa ja kaytannossa. Perehtymisen jalkeen maaritetaan
kehittamistehtava ja rajataan kehittamiskohde. Maarittelyn ja rajauksen jalkeen kootaan tie-
toperustaa seka suunnitellaan lahestymistapaa ja menetelmia. Sen jalkeen toteutetaan ja
julkistetaan kehittamishanke. Lopuksi arvioidaan kehittamisprosessin lopputulokset. (Ojasalo
ym. 2009, 16.)

Opinnaytetyossa kaytetaan erilaisia menetelmia ja siina korostuu aktiivinen vuorovaikutus
ohjaajien ja tyoelamaa edustavien haastateltavien kanssa. Tyossa tayttyy kehittamispohjaisen
oppimisen keskeisimmat piirteet, tyon lahtokohtana on kehittaa tyoelamaa ja sen toteuttami-
sessa osaamisen jakamisella on keskeinen merkitys. Seuraavaksi kuvaillaan tiedonkeruu- ja

tutkimusmenetelmia.

5.1 Tiedonkeruu- ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tiedonkeruumenetelmana kaytetaan teemahaastattelua. Teemahaastattelu
valittiin tiedonkeruumenetelmaksi laadullisen tiedon tuottamisen vuoksi. Teemahaastattelu
sopii laadullisen tiedon keraamisen menetelmaksi, silla haastatteluiden aineistoa tarkastel-
laan monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti. Haastateltavien valinta on tarkoituksenmukaista ja
valinnassa on painotettu heidan asiantuntijuuttaan irtisanomiseen liittyen. Teemahaastatte-

luiden tavoitteena on saada laadullista tietoa irtisanomisista ja niihin liittyvista riskeista.

Tyon tutkimusmenetelmana kaytetaan riskienarviointia. Riskienarviointiprosessissa kaydaan
lapi riskien tunnistaminen, riskianalyysi ja riskin merkityksen arviointi. Riskienarviointiproses-
sin perusteella kartoitetaan irtisanomiseen liittyvat riskit ja kehitetaan toimenpiteita riskien
hallitsemiseksi. Riskienarviointiprosessi toteutetaan teemahaastatteluista saadun aineiston ja

opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen pohjalta.

Seuraavaksi kuvaillaan teemahaastattelua. Teemahaastattelun osalta kasitellaan haastattelun
teema-alueita, esitellaan haastateltavat henkilot ja pohditaan yhteenvetona tarkeimpia haas-
tatteluissa esiin tulleita tietoja irtisanomisiin ja siihen liittyviin riskeihin liittyen. Teemahaas-

tattelun kasittelyn jalkeen esitellaan riskienarviointiprosessi.
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5.1.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valimuoto. Teema-alueet
eli haastattelun aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys voivat
vaihdella. Teemahaastattelu vastaa hyvin laadullisen tutkimuksen lahtokohtia. (Hirsjarvi ym.
2009, 208.) Teemahaastattelujen tarkoituksena on tuottaa laadullista tietoa irtisanomisen
aiheuttamista riskeista. Seuraavaksi esitellaan opinnaytetyon teemahaastattelun aihealueet.
Haastatteluiden tulosten pohjalta tehdaan riskienarviointi, jonka tuloksien perusteella kartoi-

tetaan irtisanomiseen liittyvat riskit ja hallintakeinot.

Teemahaastattelun teemoina ovat taustatiedot, kokemukset irtisanomisesta, irtisanomisen
aiheuttamat riskit seka riskien hallintakeinot. Teemat on laadittu etukateen ja ne muodosta-
vat haastattelun rungon. Teemojen kasittelyjarjestys, kysymysten muoto ja tarkentavat ky-

symykset vaihtelevat haastateltavan mukaan.

Taustatiedot teema-alueella selvitetaan haastateltavan tyoskentelytaustat. Taustojen osalta

selvitetaan haastateltavalta esimerkiksi hanen asemansa organisaatiossa, kuinka kauan han on
tyoskennellyt kyseisessa organisaatiossa ja mika on hanen tyonkuvansa. Teema-alueen tarkoi-
tuksena on taustoittaa haastateltavan toimintaymparistoa ja nakokulmaa irtisanomisen liitty-

viin riskeihin.

Kokemukset irtisanomisesta teema-alueella selvitetaan haastateltavan mahdolliset omat hen-
kilokohtaiset kokemukset irtisanomistilanteesta. Lisaksi selvitetaan milla tavoin ja minkalai-

sissa tehtavissa haastateltava on tyonsa puolesta ollut tekemissa irtisanomisen kanssa. Taman
teema-alueen avulla pyritaan saamaan seka henkilokohtaista etta ammatillista tietoa henkilon

kokemuksista irtisanomisesta.

Suurimpana teema-alueena ovat irtisanomisen riskeja kasitteleva alue. Taman teema-alueen
tarkoituksena on saada tietoa erilaisista irtisanomiseen liittyvista riskeista, joiden pohjalta
riskienarviointi suoritetaan. Riskien hallintakeinot kulkevat rinnakkain taman teema-alueen
kanssa. Tavoitteena on saada tietoa riskeista ja riskien hallintakeinoista useista eri nakokul-

mista.

Seuraavaksi esitellaan haastattelut henkilot. Haastateltavat henkilot valittiin irtisanomisiin
liittyvien kokemusten, erityisosaamisen seka toimialan perusteella. Haastateltavina henkiloi-
na olivat Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta SOK:n tietoturvallisuuspaallikko seka Human
Resources yksikon tyosuhdelakimies, Suomen Yrittajien tyomarkkina-asioiden paallikko seka

Toimihenkilokeskusjarjesto STTK:n asianajaja.
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Teemahaastattelussa haastateltiin Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta SOK:n tietoturvalli-
suuspaallikko Vesa Tupalaa. S-ryhma on suomalainen vahittaiskaupan ja palvelualan yritysver-
kosto, jonka organisaatiorakenne muodostuu jasenista ja asiakasomistajista (S-Kanava.fi
2011). SOK toimii osuuskauppojen keskusliikkeena, joka tuottaa hankinta-, asiantuntija- ja
tukipalveluja (S-Kanava.fi 2011). Tupala on tyoskennellyt S-ryhman tietoturvallisuuspaallikko-
na nelja vuotta. Hanen vastuualueinaan SOK:lla ovat tietoturvallisuuden ohella muun muassa

liilketoiminnan jatkuvuuteen ja tietosuojaan liittyvat asiat.

Tupala on ollut laatimassa SOK:lla irtisanomiseen liittyvia toteutustoimenpiteita ja niihin liit-
tyvia ohjeistuksia. Lisaksi irtisanomistilanteissa han hoitaa esimerkiksi jarjestelmien kayttooi-
keuksiin liittyvia asioita. Han on aiemmassa tyopaikassaan toiminut asiantuntija apuna irtisa-
nomistilanteiden selvittamisessa muun muassa sisaisissa vaarinkaytosepailyissa. (Tupala
2012.) Tupalan haastattelu tuo esiin irtisanomiseen liittyvia riskeja erityisesti tietoturvalli-

suuden ja liiketoiminnan jatkuvuuden nakokulmasta.

Toisena haastateltavana oli SOK:n Human Resources (HR) yksikon tyosuhdelakimies Kalle Maki.
SOK:n HR-yksikko toimii HR-yksikoiden keskushallintona ja avustaa alueosuuskauppoja ja ty-
taryhtioita yleisissa tyosuhdeasioissa. Maen tyonkuva kattaa kaikki tyosuhteisiin liittyvat asiat,
kuten tyoaika, vuosilomat, irtisanomiset ja tyooikeudelliset selvitystyot. Lisaksi hanen tyo-
honsa kuuluvat sopimusten ja HR-yksikon sisaisten pelisaantojen ja ohjeiden laatiminen. Maki
on ollut tekemisissa irtisanomisiin liittyvien asioiden kanssa seka SOK:lla tyonantaja puolen
tehtavissa etta tyosuhdeneuvojana tyontekijapuolen tehtavissa. Lisaksi han on tyoskennellyt
tyotuomioistuimessa. (Maki 2012.) Katsantokantaa Maelta loytyy irtisanomisiin liittyen siis
molemmista, seka tyonantajan etta tyontekijan nakokulmista. Haastattelussa Maki toi esiin

irtisanomisen prosessin haastavuuden etenkin henkiloon perustuvilla syilla toteutettuna.

Kolmantena haastateltavana oli Suomen Yrittajien tyomarkkina-asioiden paallikko Merja Hir-
vonen. Suomen Yrittajat on PK- eli pienten ja keskisuurten yritysten edunvalvontajarjesto.
Hirvonen on koulutukseltaan lakimies. Hirvonen toimii Suomen Yrittajissa tyomarkkina-
asioiden paallikkona ja tyomarkkinajuristitiimin vetajan organisaation yrittajyys- ja tyoela-
mayksikossa. Suomen Yrittajat tarjoaa tyoantajien edunvalvontaan liittyvia palveluita, sosiaa-
liturvaan liittyvia asioita, seka konkreettista yrittajien neuvontaa. Hirvonen on neuvontatyos-

saan tekemissa irtisanomisiin liittyvien ongelmien kanssa lahes paivittain. (Hirvonen 2012.)
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Suomen Yrittajat jarjestaa koulutuksia yrittajille muun muassa tyoelamapuoleen liittyvista
aiheista. Tyolainsaadanto on monimutkaista, joten koulutuksen tarve nakyy neuvontapuhe-
luissa. Yrittajien vaikea saada lainsaadannon sisallosta selvaa ja eniten ongelmia Hirvosen
mukaan aiheuttaakin juuri tyosuhteen paattamiseen liittyvat kysymykset. Yrityksissa ollaan
tietoisia, etta irtisanominen vaatii asianmukaiset perusteet. Hirvosen mukaan irtisanomispe-

rusteiden arvioiminen koetaan kuitenkin ongelmalliseksi. (Hirvonen 2012.)

Neljantena haastateltavana on toimihenkilokeskusjarjestdo STTK:n asianajaja Anja Lahermaa
STTK:n edunvalvontayksikosta. STTK on toimihenkilo keskusjarjesto, joka edustaa kattavaa

osaa suomalaisista palkansaajista. Keskusjarjeston tarkoituksena on varmistaa, etta lainsaa

danto vastaa taman paivan tyoelaman vaatimuksia. Lainsaadannon kaytannon sovellutus jaa
jasenliitto- ja tyopaikkatasolle. Lahermaa on ollut edellisessa tyossaan tekemisissa irtisano-
misten kanssa tyoskennellessaan henkilostohallinnossa. Lisaksi han on tyoskennellyt STTK:n
jasenliitossa ja ollut sita kautta tekemisissa konkreettisten irtisanomistilanteiden kanssa. La-

hermaa on tyoskennellyt myos tasa-arvo valtuutetun toimistossa. (Lahermaa 2012.)

Haastatteluissa ilmeni, etta toisinaan irtisanomiset voivat aiheuttaa hankalia tilanteita yrityk-
sissa. Yrityksissa ollaan paaosin tietoisia siita, etta irtisanominen vaatii asianmukaiset perus-

teet. Perusteiden arviointi ja nayton saaminen koetaan haasteelliseksi. Irtisanominen etenkin
henkiloon perustuvilla syilla on hankala prosessi ja irtisanomisen lainmukaisuudesta on oltava

varmuus.

Haastatteluiden perusteella hyvan irtisanomisen avaintekijoita ovat irtisanomisen perusteiden
ja lainmukaisuuden selvittaminen, vuorovaikutus irtisanottavan kanssa seka positiivisen tyon-
antajakuvan sailyttaminen. Muita avaintekijoita ovat tyosuhteen mahdollisen paattymisen
huomioiminen jo rekrytointitilanteessa ja siihen liittyen hyvan tyosopimuksen laatiminen ja
koeajan hyodyntaminen seka ennakointi ja harkinta ennen irtisanomistoimenpiteisiin ryhty-

mista.

Haastatteluiden avulla saadaan tietoa irtisanomisesta ja siihen liittyvista riskeista useista eri
nakokulmista. Haastatteluiden avulla aihetta tarkasteltiin muun muassa tietoturvallisuuden,
pienten ja keskisuurten yritysten, tyontekijan ja tyonantajan seka yhteiskunnallisesta nako-
kulmasta. Haastatteluiden avulla saadaan kattavaa aineistoa irtisanomiseen liittyvista riskeis-

ta, joita hyodynnetaan riskienarvioinnissa. Seuraavaksi kuvaillaan riskienarviointiprosessia.
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5.1.2 Riskienarviointi

Riskienarviointi on kokonaisprosessi, jonka vaiheet muodostuvat riskien tunnistamisesta, riski-
analyysista ja riskien merkityksen arvioinnista. Riskien tunnistaminen on riskien havaitsemisen
ja kuvaamisen prosessi, johon kuuluu riskin lahteiden, tapahtumien, syiden ja mahdollisten
seurausten tunnistaminen. Riskianalyysilla pyritaan ymmartamaan riskin luonne ja maaritte-
lemaan riskitaso. Riskien merkitysten arviointi on prosessi, jossa riskianalyysin tuloksia verra-
taan riskikriteereihin. Sen perusteella maaritetaan onko riski tai sen suuruus hyvaksyttava tai
siedettava. (SFS-1SO 31000 2011, 16, 18, 20.)

Riskien tunnistaminen on tarkeaa, silla tunnistamattomat riskit eivat ole mukana myohem-
massa riskien analysoinnissa. Riskien osalta tunnistetaan riskin lahteet, vaikutusalueet, tapah-
tumat, syyt ja mahdolliset seuraukset. Tavoitteena on laatia kattava luettelo riskeista, jotka
parantaa, haitata, nopeuttaa, viivastyttaa, mahdollistaa tai estaa tavoitteiden saavuttami-
nen. Tunnistamisen on katettava seka organisaation hallinnassa olevat riskit etta riskit, joiden
syyt tai lahde eivat ole selvilla. (SFS-1SO 31000 2011, 40.)

Riskianalyysilla tarkoitetaan saatavissa olevan tiedon jarjestelmallista kayttamista vaarojen
tunnistamiseksi. Riskianalyysi on riskien tunnistamisen, analysoinnin ja arvioinnin prosessi. Se
on menettelytapa, jonka avulla tunnistetaan ja arvioidaan yritykseen kohdistuvat riskit ja
tuotetaan tapoja naiden riskien pienentamiseen hyvaksyttavalle tasolla. (Ilmonen, Kallio,
Koskinen & Rajamaki 2010, 207.) Riskianalyysi on lahtokohta riskien merkityksen arvioinnille
(SFS-1SO 31000 2011, 40).

Riskien merkitysten arvioinnin tarkoituksena on helpottaa paatoksentekoa riskien kasittelyn
suhteen. Paatoksenteko koskee kasiteltavia riskeja ja kasittelyn toteuttamisen tarkeysjarjes-
tysta. Paatosta tehdessa on hyva ottaa huomioon lakien ja viranomaisten vaatimukset. (SFS-
ISO 31000, 42.) Seuraavaksi kuvaillaan opinnaytetyossa kaytettya yhteenvetolomaketta seka

eri riskilajeja.

Riskienarvioinnin tulokset kirjataan PK-RH foorumin Pk-yrityksen riskienhallinnan tyovaline-
sarjan mukaiseen Riskienhallintatoimenpiteet - suunnittelu, toteutus ja seuranta -
yhteenvetolomakkeeseen (Virolainen, Nissila & Tiihonen 1996-1998). Lomakkeeseen kirjataan
riski tai ongelma, riskin syyt, pahimmat seuraukset ja toimenpiteet. Opinnaytetyossa kaytet-
tavaa lomaketta muokataan opinnaytetyon tarpeita vastaavaksi, ja siita jatetaan pois toteu-
tusaikataulu, vastuuhenkilo ja kuittaus toimenpiteen suorittamisesta, riskin suuruus seka yri-

tykseen liitettavat tiedot.
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Riskien lajittelu neljaan eri riskilajiin on eras vakiintuneista tavoista luokitella riskeja. Eri
riskilajeja taman jaottelun perusteella ovat strategiset riskit, operatiiviset riskit, talousriskit
ja vahinkoriskit. (Ilmonen ym. 2010, 70.) Opinnaytetyossa kaytetaan tata neljan riskilajin ja-
ottelua selkeyden vuoksi. Jaottelu helpottaa riskien hahmottamista ja tulosten esittamista.

Seuraavaksi kuvaillaan tarkemmin eri riskilajeja.

Strategiset riskit liittyvat organisaation pitkan aikavalin strategisiin tavoitteisiin. Strategiset
riskit liittyvat muun muassa liiketoiminnan kehitykseen, liiketoimintaymparistoon, teknologi-
aan, poliittiseen, taloudelliseen ja kulttuuriseen kehitykseen, globaaleihin ilmioihin seka vies-
tintaan. Riskit voivat liittya esimerkiksi kilpailijoihin ja asiakaskayttaytymisen- ja tarpeiden
muutoksiin, strategian toimeenpanoon tai yritysjarjestelyihin. Myos menetetty liiketoiminta-

mahdollisuus on aina strateginen riski. (Ilmonen ym. 2010, 71, 72.)

Operatiiviset riskit ovat yrityksen paivittaisiin toimintoihin liittyvia riskeja. Sisaisiin operatii-
visiin riskeihin liittyvat muun muassa organisaatioon ja johtamiseen liittyvat riskit, tietotur-
vallisuusriskit, lilketoiminnan keskeytysriskit, tuottavuusriskit, projektiriskit, sopimus- ja vas-
tuuriskit, kriisitilanteiden riskit seka rikosriskit. Operatiivisille riskeille on tyypillista, etta

riskien toteutumisesta voi seurata kriisitilanne. (Ilmonen ym. 2010, 71, 73, 74.)

Talousriskit liittyvat yrityksen rahaprosessia uhkaaviin riskeihin, kuten sopimusriskeihin ja
paaomarakenteen riskeihin (Ilmonen ym. 2010, 71). Opinnaytetyossa taloudellisena riskina
pidetaan riskia, jonka valittomat seuraukset kohdistuvat yrityksen rahaprosesseihin. Esimer-
kiksi taloudellisena riskina pidetaan lain vaatimusten noudattamatta jattamista sen aiheutta-

essa yritykselle korvausvelvollisuuden.

Vahinkoriskeja ovat tyoterveyteen ja tyoturvallisuuteen liittyvat riskit, henkilostoriskit, ympa-
ristoriskit seka vahingoittumisriskit. Tyypillisia vahinkoriskeja ovat esimerkiksi henkiloston
tyokyvyttomyyteen, tyotapaturmiin ja tyovoiman puutteeseen liittyvat riskit. (Ilmonen ym.
2010, 71, 75.) Opinnaytetyossa vahinkoriskit painottuvat tyoterveyteen, tyoturvallisuuteen ja

fyysisiin vahinkoihin liittyviin riskeihin.

Moni riski voi kuulua yhta aikaa useaan eri riskilajiin. Irtisanomiseen liittyvat riskit lajitellaan
riskilajeihin kunkin riskin pahimman seurauksen perusteella. Jos pahimmat seuraukset liitty-
vat esimerkiksi maineeseen, riski luokitellaan strategiseksi riskiksi, vaikka riski aiheuttaisi

myos esimerkiksi taloudellisia menetyksia. Seuraavaksi esitellaan opinnaytetyossa kaytettyja

analysointimenetelmia.
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5.2  Analysointimenetelmat

Aineiston analyysitavat voidaan jakaa selittamiseen ja ymmartamiseen pyrkivaan lahestymis-
tapaan (Hirsjarvi ym. 2009, 224). Opinnaytetyon analysointitavaksi valittiin ymmartamiseen
pyrkiva lahestymistapa, silla tyon tavoitteena on kartoittaa irtisanomiseen ja sen riskeihin
liittyvia lainalaisuuksia ja syy-seuraussuhteita. Ymmartamiseen pyrkivassa lahestymistavassa

kaytetaan kvalitatiivista analyysia (Hirsjarvi ym. 2009, 224).

Opinnaytetyossa valitut tiedon analysointimenetelmat ovat kirjallisuuskatsaus ja kvalitatiivi-
nen eli laadullinen analyysi. Laadullisen analyysin menetelmana kaytetaan teemoihin jakamis-
ta, yhteyksien tarkastelua ja laskemista. Kirjallisuuskatsauksessa analysoidaan irtisanomisesta
tehtyja tutkimuksia ja kirjallisuutta seka kartoitetaan onko aihetta tutkittu riskin nakokul-

masta.

Seuraavaksi kuvaillaan kirjallisuuskatsausta. Kirjallisuuskatsauksen osalta esitellaan katsauk-
sen tarkoitus, toteutus, katsauksessa kaytetty aineisto seka johtopaatokset kirjallisuuskatsa-
uksen tuloksista. Kirjallisuuskatsauksen kuvauksen jalkeen esitellaan laadullinen analyysi ja

siina kaytetyt menetelmat.

5.2.1 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on tuoda esiin miten tutkittavaa ilmiota on aiemmin tut-
kittu ja miten kyseinen tutkimus liittyy olemassa oleviin tutkimuksiin. Kirjallisuuskatsausta
voidaan pitaa tutkimuksen teoreettisena osana. Kirjallisuuskatsauksessa keskitytaan tutki-
musongelman kannalta olennaiseen kirjallisuuteen, lehtiartikkeleihin, tutkimusselosteisiin ja
muihin julkaisuihin. (Tuomi 2007, 82.) Tarkoituksena on selvittaa, onko aiheesta aiemmin teh-
ty tutkimuksia Suomessa tai ulkomailla. Katsauksessa tarkastellaan aiempaa tutkimustietoa ja

verrataan sita opinnaytetyohon.

Opinnaytetyossa kaytettava kirjallisuuskatsausmenetelma on perinteinen kirjallisuuskatsaus.
Perinteisessa kirjallisuuskatsauksessa selvitetaan mita tutkittavasta ilmiosta tiedetaan, kuva-
taan millaista kirjallisuutta analyysiin on valittu ja miten tulokset raportoidaan. Lisaksi arvi-
oidaan kaytetyn kirjallisuuden merkitysta, analyysin rajoitteita seka tuloksien paatelmia.

(Tuomi 2007, 84.) Seuraavaksi kuvataan kirjallisuuskatsauksen toteutusta.

Kirjallisuuskatsauksessa tutustutaan aiheesta kirjoitettuun kirjallisuuteen. Tutkittavina teok-
sina ovat Soili Poijulan teos Miten selviytya tyopaikan menetyksesta, Soili Poijulan ja Riitta
Ahosen teos Irtisanotut - Menetys, muutos ja selviytyminen seka Staffan Kurténin ja E. Olavi
Salmisen teos Kun joudut irtisanomaan. Lisaksi kirjallisuuskatsauksessa tutustuttiin aiheesta

tehtyihin opinnaytetoihin ja pro gradu tutkielmiin.
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Kirjallisuuskatsaukseen valittiin kotimaisia teoksia ja tutkimuksia, silla opinnaytetyo on rajat-
tu kasittelemaan suomalaisia yksityisia yrityksia. Eri maiden lainsaadantojen erot vaikuttavat
myos tutkimustuloksiin ja ovat siita syysta vertailukelvottomia Suomen oloihin. Tasta syysta
ulkomaiset tutkimukset on rajattu kirjallisuuskatsauksesta pois. Vertailun vuoksi kirjallisuus-

katsauksessa kaytetaan myos ulkomaalaista aiheeseen liittyvaa teosta.

Esimerkkina ulkomaisesta aiheeseen liittyvasta teoksesta on Richard Stillerin ja Ron Viscontin
A Fifty Minute Series Book - sarjaan kuuluva teos Rightful termination - Avoiding Litigation eli
vapaasti suomennettuna Laillinen irtisanominen - oikeudenkaynnin valttaminen. Teos on kir-

joitettu vuonna 1994 eli lainsaadanto on voinut muuttua. Teosta kasitellessa on huomioitava,
etta kirja on yhdysvaltalainen ja saadokset voivat poiketa huomattavasti Suomen lainsaadan-

nosta.

Miten selviytya tyopaikan menetyksesta - teoksen kirjoittaja Soili Poijula on psykologi ja tut-
kija. Han kasittelee teoksessaan tyopaikan menetysta ja irtisanotuksi tulemista kriisipsykolo-
gian nakokulmasta. Teos valittiin tarkasteltavaksi kirjallisuuskatsaukseen, silla se esittelee

opinnaytetyon aihetta irtisanotun nakokulmasta. Vaikka opinnaytetyo kasittelee irtisanomista
puhtaasti yrityksen nakokulmasta, on katsaukseen liittyen otettu huomioon myos irtisanotta-

van nakokulma.

Toisena kirjallisuuskatsauksessa kaytettyna teoksena on Soili Poijulan ja Riitta Ahosen teos
Irtisanotut - Menetys, muutos ja selviytyminen. Myos tassa teoksessa irtisanomista kasitellaan
kriisipsykologian ja irtisanotun ndakokulmasta. Kolmannessa teoksessa, Staffan Kurténin ja E.
Olavi Salmisen Kun joudut irtisanomaan - kirjassa, kasitellaan irtisanomista tyonantajan ja

irtisanojan nakokulmasta. Kirja toimii esimiehen oppaana irtisanomistilanteessa.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella kay ilmi, etta Suomessa on kirjoitettu irtisanomiseen liitty-
en kirjoja. Irtisanomista ei kuitenkaan ole tutkittu puhtaasti yrityksen ja siihen liittyvien ris-
kien nakokulmasta. Teokset kasittelevat irtisanomista lahinna irtisanotun nakokulmasta tai

opastavat esimiehia irtisanomisen toteuttamiseen. Seuraavaksi kuvaillaan Richard Stillerin ja

Ron Viscontin teosta Rightful termination - Avoiding Litigation.

Rightful termination - Avoiding Litigation (1994) - teoksen kirjoittajilla Richard Stillerilla ja
Ron Viscontilla on vahva kokemus markkinoinnista, opettamisesta, tyon kehittamisesta ja
henkilostovoimavaroista (Stiller & Viscont 1994, 4). Kirja sisaltaa erilaisia harjoituksia ja esi-
merkkitapauksia tyoelaman tilanteisiin liittyen. Kirjan tarkoituksena on auttaa tyonantajia
suorittamaan irtisanomiset siten, etta he valttavat oikeudenkaynnin. Teosta ei voi sinallaan

soveltaa Suomen oloihin, silla Yhdysvaltojen ja Suomen lainsaadannon erot ovat merkittavat.
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Internet haun perusteella irtisanomisista on tehty paljon opinnayte- ja paattotoita useista eri
nakokulmista. Toita ei eritella tassa kirjallisuuskatsauksessa tarkemmin, vaan aiheesta tehty-
ja opinnayte- ja paattotoita kasitellaan yleisella tasolla. Aihetta on tutkittu muutosjohtami-
sen, empiiristen kokemusten, hiljaisen tiedon, irtisanomisen asianmukaisen toteuttamisen

seka irtisanomisen syiden nakokulmasta. Aihetta ei ole kasitelty riskien nakokulmasta.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella nahdaan, etta irtisanomisia on tutkittu Suomessa useista eri
nakokulmista ja aihetta on tutkittu myos muissa maissa. Kuitenkaan irtisanomisen riskeja yri-
tyksen nakokulmasta ei ole kasitelty taman kirjallisuuskatsauksen haussa esiin tulleissa tutki-
muksissa tai kirjallisuudessa. Siksi opinnaytetyo tuo omalta osaltaan uutta tietoa seka irtisa-
nomisesta etta siihen liittyvista riskeista. Kirjallisuuskatsauksen tuloksena ei syntynyt ris-
kienarvioinnissa hyodynnettavaa aineistoa irtisanomiseen liittyvien riskien ja hallintakeijojen

kartoittamiseksi. Seuraavaksi kasitellaan laadullista analyysia.

5.2.2 Laadullinen analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi ei useimmiten tapahdu tutkimusprosessin tie-
tyssa vaiheessa, vaan aineistoa voidaan analysoida ja kerata samanaikaisesti (Hirsjarvi ym.
2009, 223). Aineiston analysointi vaatii useimmiten esitoita, jotka suoritetaan kolmessa vai-
heessa. Ensimmainen vaihe on tietojen tarkistaminen. Toisena vaiheena on tietojen tayden-
taminen. Tietoja voidaan taydentaa esimerkiksi haastattelemalla tai ottamalla yhteytta haas-
tateltaviin annettujen tietojen tasmentamiseksi. Kolmantena vaiheena on aineiston jarjesta-

minen analyysia varten. (Hirsjarvi ym. 2009, 222.)

Laadullisella aineistolla tarkoitetaan useimmiten tekstimuodossa olevaa aineistoa, jota ei voi-
da tai haluta muuttaa numeromuotoon. Laadullinen aineisto voi olla esimerkiksi haastattelu-
aineistoa. (Aaltola & Valli 2007, 111.) Laadullista aineistoa on mahdollista kasitella tilastolli-
sin menetelmin, mutta yleisimpia laadullisen aineiston analysointimenetelmia ovat teemoitte-
lu, tyypittely, sisallonerittely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi (Hirsjarvi ym. 2009,
224). Opinnaytetyon laadullisen analyysin menetelmiksi valittiin teemoittelu, yhteyksien tar-

kastelu ja laskeminen.

Teemoittelussa tarkastellaan analyysivaiheessa aineistosta esiin tulevia yhtenaisia piirteita.
Teemahaastattelun aihepiirien lisaksi useimmiten aineistosta tulee esiin myos muita aihee-
seen liittyvia teemoja. Aineiston yhteyksia voidaan tarkastella tyypittelylla, aariryhmiin jaot-
telulla tai poikkeaviin tapauksiin jaottelulla. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 173, 174.) Opinnayte-
tyossa aineiston yhteyksia tarkastellaan tyypittelylla. Tyypittelylla pyritaan ryhmittelemaan
aineistoa tiettyjen yhteisten piirteiden perusteella (Hirsjarvi & Hurme 2004, 174). Laskemisel-
la tarkoitetaan kuinka monta kertaa tietty ilmio esiintyy aineistossa (Hirsjarvi & Hurme 2004,
172).
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Opinnaytetyossa haastatteluiden perusteella saatu aineisto jaettiin teemoihin. Aluksi tee-
moiksi muodostuivat haastateltavien yleistiedot, irtisanomiseen liittyvat kokemukset, riskit ja
onnistuneen irtisanomisen avaintekijat. Alustavan teemoittelun jalkeen syvennyttiin erityises-
ti riski - teema-alueeseen ja jaoteltiin riskit eri riskilajeihin, kuten operatiivisiin ja strategi-
siin riskeihin. Riskilajien osalta riskit tyypiteltiin viela erikseen riskin seurauksen mukaisesti
eri aihealueisiin, kuten avainhenkiloriskeihin ja kilpailuriskeihin. Tyypittelyn lisaksi laadulli-

sen analysoinnin menetelmana kaytettiin laskemista.

Laskenta- menetelmalla teemahaastattelun aineistosta kartoitettiin mitka riskit nousevat
haastatteluiden perusteella esiin kaikista runsaslukuisimmin. Laskennan perusteella pohdittiin
mahdollisia merkittavimpia irtisanomiseen liittyvia riskeja. Lisaksi laskennalla kartoitettiin
tarkeimpia riskienhallintakeinoja laskemalla aineistosta useimmiten esiin tulleet hallintakei-

not. Seuraavaksi esitellaan opinnaytetyon tuloksia.

6  Tulokset

Tulokset muodostuvat tutkimusongelmasta, uuden tutkimuksen tuottamista tuloksista seka
tutkijan erittelemasta ja arvioimasta kokonaisnakemyksesta (Hirsjarvi ym. 2009, 262). Joh-
dannossa pohdittiin millaisia riskeja irtisanominen voi yritykselle aiheuttaa ja mitka ovat irti-

sanomisen vaikutukset. Naihin kysymyksiin vastataan tutkimustulosten ja aineiston pohjalta.

Opinnaytetyon tulokset muodostuvat haastatteluiden ja aineiston perusteella laaditun ris-
kienarvioinnin pohjalta. Tuloksena syntyy koonti irtisanomiseen liittyvista riskeista ja hallin-
takeinoista. Riskien ja hallintakeinojen seka lainsaadannon ja KATAKRI:n pohjalta tuloksena

syntyy tarkistuslista, jota voidaan hyodyntaa irtisanomiseen liittyvien riskien hallitsemisessa.

Seuraavaksi kuvaillaan tarkemmin opinnaytetyossa saatuja tuloksia. Ensimmaisena kuvaillaan
irtisanomiseen liittyvia riskeja. Riskien kuvauksen yhteydessa kasitellaan myos irtisanomiseen
liittyvien riskien hallintakeinoja. Riskien ja hallintakeinojen kuvaamisen jalkeen esitellaan

tarkistuslista.
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6.1 Irtisanomisen riskit ja hallintakeinot

Tulosten ensimmaisen osuuden muodostaa koonti irtisanomiseen liittyvista riskeista ja riskien
hallintakeinoista. Liitteeseen 2 on koottu riskienarvioinnin tuloksena esille tulleet riskit koko-
naisuudessaan. Liitteen taulukossa kuvaillaan riskeja, niiden syita, pahimpia seurauksia seka

hallintakeinoja.

Taulukkoon kootut riskit jaotellaan aihepiireittain. Eri aihepiireja ovat maineeseen kohdistu-
vat riskit, kilpailuriskit, henkiloriskit, sopimusriskit, avainhenkiloriskit, tietojarjestelmien
vaarinkayttoon liittyvat riskit, talousriskit, toiminnan jatkuvuuteen liittyvat riskit seka kes-

keytysriskit. Jaottelun tarkoituksena on selkeyttaa tulosten analysoimista ja kasittelya.

Irtisanomiseen liittyvat riskit on jaettu perinteisen riskienluokittelumallin mukaisesti neljaan
eri riskilajiin. Riskilajeja ovat strategiset riskit, operatiiviset riskit, talousriskit ja vahinkoris-

kit. Ensimmaisena kuvaillaan irtisanomiseen liittyvia strategisia riskeja.

6.1.1 Strategiset riskit

Ensimmaisena kasitellaan strategisiin riskeihin kuuluvia maine- ja kilpailuriskeja, niiden vaiku-
tuksia ja hallintakeinoja. Maineriskeja ovat maineen, imagon ja tyonantajakuvan heikentymi-
nen irtisanomisen seurauksena seka uusien tyontekijoiden palkkaaminen heti irtisanomisten
jalkeen. Valittomasti irtisanomisen jalkeen suoritettu rekrytointi voi vaikuttaa yrityksen jul-

kisuuskuvaan negatiivisesti.

Syita maineriskeille ovat huonosti tai laittomasti hoidettu irtisanominen, viestintastrategian
puute ja viestinnan epaonnistuminen. Epaonnistuneen viestinnan seurauksena tyoyhteisossa

voi alkaa liikkua huhuja irtisanomisesta. Myos irtisanottu voi antaa negatiivisia kommentteja
yrityksesta, etenkin jos irtisanottu kokee irtisanomisen epaoikeudenmukaiseksi, laittomaksi

tai muuten huonosti hoidetuksi. Irtisanotun negatiiviset kommentit voivat vaikuttaa me-

diasuhteisiin, tuleviin rekrytointeihin, tyoilmapiiriin ja tydantajakuvaan.

Maineriskien pahimpia seurauksia voivat olla asiakkaiden menettaminen, julkisuuskuvan hei-
kentyminen seka uusien tyontekijoiden rekrytoinnin vaikeutuminen. Kokonaisuudessaan ne
voivat vaikuttaa negatiivisesti kilpailukykyyn ja aiheuttaa taloudellisia menetyksia. Toimenpi-
teita maineriskien hallitsemiseksi ovat viestintasuunnitelman laatiminen etukateen irtisano-
mistilanteiden varalle, viestinnan avoimuus seka lain ja asianmukaisten toimintatapojen nou-

dattaminen irtisanomistilanteessa.
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Kilpailuriskeja ovat asiakaskunnan menettaminen, potentiaalisten uusien tyontekijoiden kiin-
nostuksen menettaminen, osaamisen ja yrityssalaisuuksien vieminen kilpailijalle seka kilpailu-
kyvyn heikkeneminen. Asiakaskunta voidaan menettaa, jos tietty asiakaskunta on yrityksessa
kohdistettu tietylle henkilolle, joka joutuu irtisanomisen kohteeksi. Tyonantajakuvan heikke-
neminen voi johtaa potentiaalisten uusien tyontekijoiden hakeutumiseen kilpailijan yrityksen
palvelukseen, joka johtaa osaamisen menettamiseen. Osaamisen menettamisella tarkoitetaan
myos irtisanotun kilpailijalle viemaa tietotaitoa ja hiljaista tietoa, joka ei kuulu yrityssalai-
suuden piiriin. Irtisanottu voi myos vieda aineellisessa tai aineettomassa muodossa yrityssalai-

suuden piirin kuuluvaa aineistoa kilpailijalle.

Kilpailuriskien pahimpia seurauksia ovat taloudelliset menetykset ja kilpailuedun heikkenemi-
nen. Toimenpiteita kilpailuriskien hallitsemiseksi ovat osaamisen ja tyotehtavien kirjallinen
dokumentointi, kilpailukielto- ja salassapitosopimukset seka valvonta ja tietoturvallisuudesta
huolehtiminen yrityssalaisuuksien vuotamisen estamiseksi. Asiakaskunnan menettamiseen liit-
tyvaa riskia voidaan hallita jaetulla asiakashallinnalla ja sopimukseen kirjatulla mahdollisuu-
della muiden henkiloiden kayttoon. Seuraavaksi kuvaillaan irtisanomiseen liittyvia operatiivi-

sia riskeja.

6.1.2 Operatiiviset riskit

Irtisanomiseen liittyvat operatiiviset riskit koostuvat taloudellisiin menetyksiin kohdistuvista
riskeista, henkiloriskeista, avainhenkiloriskeista, sopimuksellisiin velvoitteisiin liittyvista ris-
keista seka toiminnan jatkuvuuteen kohdistuvista riskeista. Taloudellisiin menetyksiin kohdis-
tuvat operatiiviset riskit on luokiteltu operatiivisten riskien riskilajiin, silla ne voivat vaikuttaa

yrityksen jokapaivaisiin toimintoihin.

Taloudellisiin menetyksiin kohdistuvia operatiivisia riskeja ovat velvollisuuksien laiminlyonti
seka tietojarjestelmien vaarinkaytto. Riskien pahimpia seurauksia voivat olla taloudelliset
menetykset, tuottavuuden aleneminen ja pahimmillaan yrityksen toiminnan lakkaaminen.
Velvollisuuksien laiminlyonnilla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija laiminlyo tyohon liit-
tyvia velvollisuuksiaan. Tietojarjestelmien vaarinkayttotapauksessa tyontekija tai irtisanottu
vaarinkayttaa oikeuksiaan tietojarjestelmissa, esimerkiksi paasya asiakastietoihin, tilaus- ja

laskutusjarjestelmiin tai yrityksen muihin kriittisiin tietoihin.

Velvollisuuksien laiminlyontiin liittyvaa riskia voidaan hallita jo rekrytointitilanteessa arvioi-
malla henkilon soveltuvuus tyotehtavaan. Tietojarjestelmien vaarinkayttoon liittyvia riskeja
voidaan kontrolloida kohdistetuilla kayttooikeuksilla ja valvonnalla tyosuhteen aikana. Irtisa-

nomisen jalkeen on huolehdittava salasanojan ja tunnusten poistamisesta.
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Henkiloriskeihin kuuluvat irtisanomatta jattaminen tilanteen sita vaatiessa. Esimerkiksi tyo-
tehtavien laiminlyontitapauksissa on tarkeaa tehda irtisanomispaatos, jos perusteet sille tayt-
tyvat. Muutoin seurauksena voi olla taloudellisia menetyksia, negatiivisia vaikutuksia tyoyhtei-
soon seka maineen ja imagon heikkeneminen. Muita henkiloriskeja ovat tyomotivaation puute
irtisanomisaikana, vaikutukset tyoyhteisoon, yhteistoimintaneuvotteluiden aiheuttama epa-

varmuus seka tyoolosuhteiden heikkeneminen.

Irtisanominen voi vaikuttaa koko tyoyhteison toiminaan aiheuttaen motivaation puutetta,
stressia, henkisia oireita ja tyotehon laskua. Myos yhteistoimintaneuvottelut voivat aiheuttaa
epavarmuutta tyoyhteisossa. Resurssivajaus, tyovoimanpuute, epavarmuus tyopaikan sailymi-
sesta ja stressaavat olosuhteet voivat aiheuttaa tyoolosuhteiden huonontumisen, joka voi joh-
taa myos taloudellisiin menetyksiin. Avoin viestinta ja hyvien periaatteiden noudattaminen
ennaltaehkaisevat tyoyhteisoon kohdistuvia ongelmia. Jaljelle jaavien tyontekijoiden hyvin-

voinnista huolehtiminen on tarkeaa.

Avainhenkiloriskeja ovat avainhenkilon irtisanominen, projektin avainhenkilon irtisanominen
seka irtisanomisen vaikutukset avainhenkiloihin. Etenkin akillisissa irtisanomistilanteissa
avainhenkilon irtisanominen voi aiheuttaa osaamisen vajeen yrityksessa. Tama voi aiheuttaa
tuottavuuden heikkenemista ja taloudellisia menetyksia. Riskia voidaan hallita vastuiden ja

osaamisen jakamisella seka tyotehtavien kirjallisella dokumentoinnilla.

Projektin avainhenkilon irtisanominen voi aiheuttaa projektin keskeytymisen. Ennen tyonteki-
jan sijoittamista kriittiseen projektiin on mietittava mahdollista irtisanomisen tarvetta ja en-
nen irtisanomista on selvitettava irtisanotun kaynnissa olevat projektit. Riskia voidaan hallita
maarittelemalla projektille varahenkilot ja dokumentoimalla tyotehtavat kirjallisesti. Myos

tassa tilanteessa irtisanomisen tarkka harkinta on avainasemassa.

Irtisanominen voi vaikuttaa haitallisesti my0s avainhenkiloihin, jotka eivat ole irtisanomisen
kohteena. Syyna voi olla viestinnan epaonnistuminen seka laiton tai huonosti hoidettu irtisa-
nominen. Seurauksena voi olla avainhenkiloiden motivaation laskeminen seka kiinnostuksen
laskeminen yrityksessa tyoskentelya kohtaan. Riskia hallitaan avainhenkiloiden motivoinnilla,

avoimella viestinnalla ja lainsaadannon noudattamisella.

Sopimusrikkeesta aiheutuvia seurauksia voivat olla sopimuksen purkautuminen, taloudelliset
tappiot seka negatiiviset vaikutukset maineeseen ja sidosryhmiin. Ennen irtisanomista on sel-
vitettava irtisanotun mahdolliset sopimukselliset velvoitteet ja jo sopimuksen teko vaiheessa
ennakoitava mahdollinen irtisanomisen tarve. Sopimusriski voidaan valttaa kirjaamalla sopi-

mukseen mahdollisuus varahenkilon kayttoon.
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Toiminnan jatkuvuuteen liittyvia riskeja ovat toiminnan jatkuvuuden keskeytyminen seka
tuottavuuden aleneminen. Toiminnan jatkuvuus voi keskeytya esimerkiksi irtisanomisesta joh-
tuvan tyovoiman puutteen tai tuottavuuden laskemisen vuoksi. Tuottavuuden aleneminen voi
johtua resurssivajauksesta, osaamisen puuttumisesta ja asiakaskunnan menettamisesta. Pa-
himpia seurauksia ovat taloudelliset menetykset, kilpailuedun menettaminen, maineen ja
imagon heikentyminen seka yrityksen toiminnan lakkaaminen. Toiminnan jatkuvuuteen liitty-
vien riskien hallinnassa on tarkeaa lainsaadannon noudattaminen seka riskien kartoitus. Seu-

raavaksi esitellaan irtisanomiseen liittyvat talousriskit.

6.1.3 Talousriskit

Irtisanomiseen liittyvat talousriskit muodostuvat lahinna lainsaadannon laiminlyontiin liittyvis-
ta riskeista. Talousriskeja ovat oikeudenkaynti, yhteistoimintaneuvotteluihin liittyvien saa-
dosten laiminlyonti seka irtisanomiseen liittyvan lainsaadannon laiminlyonti. Muita talousris-
keja ovat tyokyvyttomyyselakemaksut, tyollistamis- ja palkkatuen peruuntuminen, aineellisen

paaoman menettaminen ja vaarinkaytoksista aiheutuvat kustannukset.

Etenkin lainsaadannon laiminlyontiin liittyvat riskit aiheuttavat myos maineen ja imagon heik-
kenemista. Hallintakeinona naille riskeille on lainsaadannon noudattaminen. Tyokyvytto-
myysmaksut seka tyollistamis- ja palkkatuen peruuntuminen voidaan valttaa arvioimalla irti-

sanomisen hyotyja ja riskeja ennen irtisanomispaatosta.

Aineellisen paaoman menettamista voidaan hallita valvonnalla seka tarpeen mukaan tyonte-
kovelvoitteen poistamisella. Vaarinkaytoksiin liittyvia riskeja voidaan kontrolloida hallintaoi-
keuksien jakamisella ja valvonnalla. Seuraavaksi kuvaillaan irtisanomiseen liittyvia vahinkoris-

keja.

6.1.4 Vahinkoriskit

Vahinkoriskeja ovat tyonantajan jaksaminen, fyysinen vahinko, uhkailu ja tyoturvallisuuden
heikkeneminen. Vahinkoriskien seurauksia ovat tyomotivaation laskeminen, sairauspoissaolot
ja taloudelliset menetykset. Vahinkoriskien toteutuminen voi aiheuttaa seka fyysisia etta
henkisia vahinkoja. Tyonantajan jaksamista on seurattava irtisanomistilanteessa, silla irtisa-
nominen on myos tyoantajalle haastava prosessi. Tyonantajan jaksamiseen liittyvien riskien

valttamiseksi on tuettava tyonantajan hyvinvointia.

Fyysisella vahingolla tarkoitetaan koneiden, laitteiden, omaisuuden tai henkiloiden vahingoit-
tamista. Fyysinen vahingonteko voi johtua valvonnan puutteesta seka irtisanotun aggressiivi-
sesta tunnetilasta irtisanomisen jalkeen. Vakavimpana seurauksena fyysisesta vahingonteosta

ovat henkiloihin kohdistuvat henkiset ja fyysiset vauriot.
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Irtisanotun uhkaillessa tyoantajaa, johtoa tai muita tyoyhteison jasenia, seurauksena voi olla
tyomotivaation laskeminen, sairauspoissaoloja ja pelon ilmapiiri. Fyysisen vahingonteon ja
uhkailun riskit voidaan valttaa valvonnalla, irtisanotun tunnetilojen tarkkailulla ja tyonteko-
velvoitteen poistamisella. Jos irtisanottu paasee aiheuttamaan fyysista vahinkoa tai esittaa
uhkauksen, on huolehdittava avun tarjoamisesta vahingon tai uhkailun kohteeksi joutuneille.

Tarvittaessa otetaan yhteys viranomaisiin.

Tyoturvallisuuden heikkeneminen voi johtua irtisanomisia seuraavasta tyovoimapulasta. Epa-

varmuus tyopaikan sailymisesta voi aiheuttaa huolimattomuutta ja virheita tyonteossa. Tama
voi aiheuttaa taloudellisia menetyksia, tyomotivaation laskemista ja sairauspoissaolojen maa-
ran kasvua. Tyoturvallisuuden heikkenemisen estamiseksi on tarkeaa varmistaa jaljelle jaavi-
en tyontekijoiden hyvinvointi ja resursoida tyovoiman maara kohtuulliseksi. Seuraavaksi poh-
ditaan pahimpia mahdollisia riskeja ja niiden seurauksia kunkin riskilajin osalta seka avainte-
kijoita naiden riskien hallitsemiseen. Seuraavaksi esitellaan riskien ja hallintakeinojen, lain-

saadannon ja KATAKRI:n pohjalta laadittu tarkistuslista.

6.2 Tarkistuslista

Opinnaytetyon tuloksena koottujen riskien ja hallintakeinojen seka lainsaadannon ja KATA-
KRI:n suositusten pohjalta laaditaan tarkistuslista tyonantajan ja yrityksen kayttoon. Tarkis-
tuslista on kokonaisuudessaan liitteessa 3. Tarkistuslistan avulla irtisanoja, yritys tai tyonan-
taja pystyy seuramaan irtisanomisprosessiin liittyvien kaytantojen tayttymista. Tarkistuslista
on jaettu tyosuhteen elinkaaren eri vaiheisiin. Siina kaydaan lapi toimenpiteet, jotka on suo-
ritettava tyohonottotilanteessa, tyosuhteen aikana seka irtisanomistilanteessa ja irtisanomi-
sen jalkeen. Taman jaottelun avulla tarkistuslistaa pystytaan hyodyntamaan jo ennakoivasti

ja siten mahdollisesti estamaan irtisanominen.

Tarkistuslista on koottu KATAKRI:n mukaisesti kysymysmuotoon. Tarkistuslistaan kirjataan
onko asia kasitelty tai vaatiiko se kasittelya. Tarkistuslistaan voidaan merkita lisatietoja toi-
menpiteen suorittamiseen liittyen, esimerkiksi aikataulu tai vastuuhenkilo. Seuraavaksi esitel-

laan irtisanomiseen liittyvat toimenpiteet tyosuhteen elinkaaren eri vaiheissa.

Tyohon ottaessa toimenpiteet liittyvat kilpailukielto-, salassapito-, ja vaitiolosopimusten
kayttoonottoon. Kilpailukielto-, salassapito- ja vaitiolosopimusten avulla voidaan hallita
osaamisen menettamiseen ja kilpailuun liittyvia riskeja. Muut tyohon ottaessa suoritettavat

toimenpiteet liittyvat osaamisen ja soveltuvuuden varmistamisen.
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Toimenpiteena on tyonhakijan osaamisen varmistaminen dokumenttien avulla seka tyohaas-
tattelussa saatujen tietojen oikeellisuuden tarkastaminen. Tarpeen mukaan tehtavana toi-
menpiteena on huumausainetesti, koeajan kaytto seka suppean turvallisuusselvityksen hake-
minen. Naiden toimenpiteiden avulla voidaan jo etukateen estaa henkiloperusteinen irtisa-
nominen varmistamalla tyontekijan osaaminen, patevyys ja soveltuvuus yritykseen jo rekry-

tointitilanteessa.

Tyosuhteen aikana tehtavia toimenpiteita ovat osaamisen ja tyotehtavien kirjallinen doku-
mentointi. Taman avulla voidaan hallita irtisanomistilanteessa osaamisen menettamiseen liit-
tyvia riskeja, avainhenkiloriskeja seka kilpailuun kohdistuvia riskeja. Toisena toimenpiteena
on varoitusmenettely tyontekijan tehdessa vastoin toimintaperiaatteita. Se on lain vaatima
toimintatapa, jolla annetaan tyontekijalle mahdollisuus korjata kayttaytymisensa ja sita kaut-
ta voidaan estaa irtisanominen. Toimenpiteina ovat myos kaytto- ja kulkuoikeuksien asianmu-
kainen hallinnointi. Taman avulla varmistetaan seka tyoskentelyaikana etta irtisanomisen jal-

keinen oikeuksien hallinta ja valtytaan vaarinkaytoksilta.

Irtisanomistilanteessa tehtavat toimenpiteet muodostavat tarkistuslistan laajimman osuuden.
Ne koostuvat kolmesta paaaiheesta, joita ovat riskien arviointiin, ennakkosuunnitteluun seka
lainsaadannon noudattamiseen liittyvat toimenpiteet. Muita toimenpiteita ovat tyonantajan
jaksamisen seuranta seka irtisanotun valvottu poistuminen. Tyonantajan jaksamisen seuraa-
misella pyritaan ehkaisemaan tyonantajan henkista rasitusta ja edesauttamaan tyokykya. Val-
votulla poistumisella voidaan hallita esimerkiksi vaarinkaytoksia, varkauksia ja fyysista vahin-

gontekoa.

Riskien arviointiin liittyvia toimenpiteita ovat irtisanomiseen liittyvien riskien arviointi seka
avainhenkiloriskien kartoittaminen. Riskien arviointi etukateen ennen irtisanomisen toteutta-
mista auttaa hallitsemaan ja ennaltaehkaisemaan irtisanomisen mahdollisesti aiheuttamia
riskeja. Avainhenkiloa irtisanottaessa on kartoitettava siihen liittyvat riskit, esimerkiksi sopi-

mukselliset velvoitteet, kaynnissa olevat projektit ja vaikutukset muuhun tyoyhteisoon.

Ennakkosuunnitteluun liittyvia toimenpiteita ovat viestintasuunnitelman ja menettelyohjeen
laatiminen irtisanomistilanteiden varalle seka irtisanottavan kaynnissa olevien projektien ja
sopimuksellisten velvoitteiden kartoittaminen. Lisaksi voidaan selvittaa irtisanomisen vaiku-
tukset tyollistamis- ja palkkatukeen seka arvioida jaljelle jaavan tyovoiman riittavyys.
Viestintasuunnitelman laatiminen ja noudattaminen helpottavat irtisanomiseen liittyvaa vies-
tintaa. Ennakkoon laadittu viestintasuunnitelma auttaa hallitsemaan etenkin maineeseen liit-
kohtelun irtisanomistilanteessa ja auttaa tyonantajaa lainsaadannon ja hyvien periaatteiden

noudattamisessa.
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Irtisanottavan kaynnissa olevien projektien ja sopimuksellisten velvoitteiden kartoittaminen
on tarkeaa, jotta irtisanomisen jalkeen valtytaan negatiivisilta seurauksilta esimerkiksi asiak-
kaiden osalta. Projekteihin on hyva maaritella varahenkiloa ja sopimuksiin kirjata mahdolli-
suus toisen henkilon kayttoon. Irtisanomisen vaikutukset palkka- ja tyollistamistukeen on tar-
peen vaatiessa hyva selvittaa etukateen, jotta valtytaan tuen peruuntumiselta. Jaljelle jaa-
van tyovoiman riittavyyden kartoittamisella estetaan liian suuren tyomaaran kertyminen jal-

jelle jaavien tyontekijoiden tehtavaksi.

Lainsaadannon noudattamiseen liittyvia toimenpiteita ovat irtisanomisperusteiden asianmu-
kaisen nayton ja lain mukaisuuden varmistaminen, yhteistoimintaan seka irtisanomiseen liit-
tyvan lainsaadannon noudattaminen. Irtisanomisperusteiden asianmukaisen nayton ja perus-
teiden lainmukaisuuden varmistaminen on tarkeaa taloudellisten menetysten ja maineriskin
valttamiseksi. Lainsaadannon noudattaminen niin yhteistoiminnassa kuin irtisanomisessa on

tarkeaa yrityksen talouden, imagon, tyoyhteison ja irtisanotun edun vuoksi.

Irtisanomisen jalkeen tehtavia toimenpiteita ovat henkiloston ja sidosryhmien tiedottaminen
seka puhelinnumeroiden ja sahkopostiosoitteiden poistaminen. Toimenpiteena on myos avain-
ten, tietokoneiden, puhelinten, henkilokorttien ja luottokorttien palauttaminen. Lisaksi toi-
menpiteena on paasy- ja kulkuoikeuksien poisto. Yhtena toimenpiteena on tarkeiden tietojen

varmuuskopiointi, jolla varmistetaan tiedon sailyminen yrityksessa.

Tiedottamisen avulla estetaan huhujen muodostuminen, epavarmuuden syntyminen seka vaa-
rinkaytosten mahdollisuus. Puhelinnumeroiden ja sahkopostiosoitteiden poistamisella seka
yrityksen omaisuuden palauttamisella varmistetaan, ettei irtisanottu pyri vaarinkayttamaan
yrityksen omaisuutta ja yhteystietoja. Tiedottamalla henkilosta ja sidosryhmia, varmistumalla
yhteystietojen, yritykselle kuuluvan omaisuuden seka paasy- ja kulkuoikeuksien poistosta voi-
daan nama riskit valttaa. Seuraavaksi esitellaan opinnaytetyon johtopaatokset, joissa analy-

soidaan opinnaytetyon tuloksia.
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7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon alussa pohdittiin millaisia riskeja irtisanominen voi aiheuttaa yritykselle ja mi-
ten naita riskeja voidaan hallita. Irtisanomista ei voida pitaa vain prosessina, jossa tyontekija
poistetaan yrityksen palveluksesta, vaan sen seuraukset ulottuvat paljon syvemmalle. Huonos-
ti hoidettu irtisanominen ei ole ainoastaan taloudellisesti merkittava riskitekija. Se voi vaikut-
taa myos tyopaikan ilmapiiriin, maineeseen, turvallisuuteen seka moniin muihin asioihin, joita

irtisanomishetkella ei ehka tule ajatelleeksi.

Etenkin taloudellisista ja tuotannollisista syista tehtavien irtisanomisten toteuttamista suunni-
tellessa on harkittava tarkkaan onko irtisanomisista saatava taloudellinen hyoty riskin ottami-
sen arvoista. Henkiloperusteisissa irtisanomisissa on pohdittava yrityksen etua ja varmistutta-
va irtisanomisperusteiden lainmukaisuudesta. Kuitenkin on syyta muistaa, etta haitallisen kay-
toksen katsominen sormien lapi voi aiheuttaa eripuraa tyoyhteisossa ja vaikuttaa myos sidos-
ryhmiin. Siksi henkiloperusteisen irtisanomisen toteuttaminen on tarkeaa silloin kun siihen on

aihetta.

Opinnaytetyo rajattiin alempien toimihenkiloiden irtisanomiseen liittyviin riskeihin. Rajauk-
sella on vaikutuksensa opinnaytetyossa esiin tulleisiin riskeihin. Alempien toimihenkiloiden

kohdalla irtisanomiseen liittyvat riskit painottuivat aineettomiin riskeihin, kuten osaamisen
viemiseen kilpailijalle tai tietojen vaarinkayttoon. Tyontekija- ja ylemmalla toimihenkilota-

solla riskit saattavat painottua eri kohteisiin alempien toimihenkiloiden riskeihin verrattuna.

Irtisanomisesta johtuvien riskien hallintaan liittyen pohdittiin toimenpiteita seka laadittiin
tarkistuslista. Avaintekijoita irtisanomiseen liittyvien riskien hallinnassa ovat viestintaan pa-
nostaminen, lainsaadannon noudattaminen, ennakointi seka harkinta. Viestinnan suhteen on
tarkeaa viestia oikein irtisanotulle, tyoyhteisolle, medialle ja sidosryhmille. Irtisanominen on
hoidettava luottamuksellisesti ja tahdikkaasti tyonantajan ja irtisanotun valilla, oli syy mika
tahansa. Tyoyhteisolle, medialle ja sidosryhmille viestittaessa rehellisyys ja avoimuus ovat

avainasemassa huhujen valttamiseksi.

Yritykset joutuvat irtisanomaan tyontekijoitaan kaiken aikaa ja siksi on tarkeaa tietaa siihen

liittyvat riskit. Kun riskit ovat tiedossa, voidaan arvioida irtisanomisen hyodyt ja haitat. Tyon-
tekijalle irtisanominen, johtui se sitten taloudellisista, tuotannollisista tai henkiloperusteisis-
ta syista, on aina surullinen tapahtuma. Tiedostamalla siihen liittyvat riskit voidaan kuitenkin
auttaa myos tyontekijaa seka ennakoivasti ehkaisten tyontekijan irtisanotuksi joutumista etta

irtisanomistilanteessa tukemalla irtisanotun hyvinvointia ja uudelleen tyollistymista.
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8  Tyon arviointi

Seuraavaksi arvioin opinnaytetyota, sen kulkua, sisaltoa ja menetelmia seka lopputuloksia.
Irtisanomiseen liittyvat riskit oli aiheena erittain mielenkiintoinen ja ajankohtainen, mutta
myos laaja. Onnistuin kuitenkin rajamaan tutkimusongelman selkeasti ja perustellusti. Tyo
kasittelee irtisanomisia yleisella tasolla, ja sita ei ole kohdistettu tiettyyn yritykseen. Yleisel-
la tasolla kasittely oli tietoinen valinta, silla nyt opinnaytetyon tuloksia on mahdollista sovel-
taa yrityksesta ja toimialasta riippumatta. Onnistuin pysymaan asettamassani aikataulussa ja
saamaan tyon valmiiksi maaraaikaan mennessa. Opinnaytetyoprosessissa eteneminen oli jar-
jestelmallista. Tyon edetessa en kohdannut mittavia haasteita, vaan koko prosessi sujui alusta
loppuun tasaisen varmasti. Seuraavaksi pohdin opinnaytetyon sisaltoa ja kayttamiani mene-

telmia.

Valitsin opinnaytetyohon monipuolisia ja luotettavia kirjallisuuslahteita. Teoriaosuuden muo-
dostama KATAKRI ja lainsaadanto muodostivat teoriapohjan tyolleni ja niiden pohjalta sain
aineistoa riskien ja hallintakeinojen kartoittamiseen seka tarkistuslistan laatimiseen. Haastat-
telut onnistuivat mielestani erittain hyvin. Haastateltavat henkilot edustivat erilaisia organi-
saatioita ja toivat erilaisia nakokulmia irtisanomiseen liittyviin riskeihin. Haastatteluiden osal-
ta olisin voinut kuitenkin valita haastateltavia viela monipuolisimmin, esimerkiksi turvallisuu-

den ja riskienhallinnan osaajia saadakseni kattavamman kuvan mahdollisista riskeista.

Kirjallisuuskatsaus ja riskienarviointi soveltuivat mielestani hyvin opinnaytetyon menetelmik-
si. Kirjallisuuskatsaus antoi tietoa aiheesta aiemmin tehdyista tutkimuksista ja kirjallisuudes-
ta. Katsauksen perusteella tyon tarpeellisuus korostui entisestaan, silla katsauksen perusteel-
la irtisanomisen riskeja ei ole aiemmin tutkittu. Riskienarvioinnin avulla sain kartoitettua irti-
sanomiseen liittyvat riskit ja johdettua KATAKRI:n, lainsaadannon ja haastatteluiden pohjalta
hallintakeinot seka laadittua tarkistuslistan. Olen tyytyvainen opinnaytetyon rakenteeseen ja
muotoiluun. Kuvat, kuviot tai taulukot olisivat elavoittaneet tekstia, mutta en kokenut niiden
kayttoa valttamattomiksi tyon kannalta. Tavoitteenani oli pitaa tyo rakenteeltaan ja muotoi-

lultaan mahdollisimman selkeana ja helppolukuisena. Seuraavaksi arvioin tyon lopputuloksia.

Lopputuloksena muodostuneet riskit ja hallintakeinot tuovat uutta tietoa tyoelamaan. Tarkis-
tuslista antaa tyonantajalle konkreettisen tyovalineen irtisanomiseen liittyvien riskien hallit-
semiseksi. Uskon tarkistuslistasta olevan hyotya tyonantajille seka ennakoivasti etta irtisano-
mistilanteen aikana. Opinnaytetyoprosessin aikana opin tutkimuksen teosta ja siihen liittyvis-
ta menetelmista. Opin paljon tyoelaman lainsaadannosta seka KATAKRI:n kaytosta. Perehdyin
riskienhallintamenetelmiin ja opin kartoittamaan irtisanomiseen liittyvia riskeja riskienarvi-

oinnin avulla. Kaiken kaikkiaan olen erittain tyytyvainen opinnaytetyohon ja sen tuloksiin.
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Liite 1 Kasitteita

Avainhenkilo on yrityksessa vaikeasti korvattava henkilo, jolla voi olla useita vastuualueita,
pitka tyokokemus tai vaikeasti korvattavaa erityisosaamista (VTT 2000-2009b).

Kansallinen turvallisuusauditointikriteeristo eli KATAKRI tarkoittaa tyovalinetta, jolla viran-
omaiset voivat auditoida sisaista turvallisuutta ja todentaa yritysten ja muiden yhteisoiden

turvallisuustasoa (Kansallinen turvallisuusauditointikriteeristo 2011, 4).

Kilpailukieltosopimus tarkoittaa sopimusta, jolla kilpailevaa toimintaa voidaan rajoittaa.
Tyonantaja voi kilpailukieltosopimuksella rajoittaa tyontekijan oikeutta tehda tyosopimus
tyosuhteen paattymisen jalkeen sellaisen tyonantajan kanssa, joka harjoittaa kilpailevaa toi-
mintaa seka kieltaa tyontekijan oman vastaavan toiminnan harjoittamisen. (Tyosopimuslaki
55/2001.)

Kilpaileva toiminta on sellaista tyota, joka ilmeisesti vahingoittaa tyontekijan tyonantajaa
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2004, 165).

Koeaika on tyonantajan ja tyontekijan valilla tyosuhteen alussa sovittavissa oleva aika, jonka
aikana tyosopimus voidaan molemmin puolin purkaa. Koeajan tarkoituksena on selvittaa tyo-

suhteen jatkamisen edellytykset (Tyosuojeluhallinto 2012).

Maine on yrityksen aineetonta paaomaa, joka koostuu ihmisten kokemuksista, mielikuvista ja
yrityksen todellisesta toiminnasta (Viitala & Jylha 2006, 383).

Rekrytointi tarkoittaa henkiloston hankintaa, joka sisaltaa tyonhaku- ja valintaprosessin (Vii-
tala & Jylha 2006, 385).

Riski tarkoittaa tapahtuman todennakagisyytta ja seurausten laajuuden ja vakavuuden yhdis-

telmaa. (Ilmonen ym. 2010, 207).

Riskilaji maarittyy riskin luokittelun perusteella. Yhtena yleisena tapana on luokitella riskit
neljaan riskilajiin: strategisiin riskeihin, operatiivisiin riskeihin, taloudellisiin riskeihin ja va-

hinkoriskeihin. (Ilmonen ym. 2010, 70.)

Sidosryhmd tarkoittaa ryhmia, joiden kanssa yrityksella on panos-vastike vuorovaikutussuhde
(Viitala & Jylha 2006, 385).
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Riski Riskin kuvaus Riskin syyt Pahimmat seu- | Toimenpiteet
raukset

Strategiset riskit

Maineen ja imagon hei- | Irtisanomisen aiheutta- Irtisanominen on Asiakkaiden Noudatetaan lain

kentyminen

mat uhat yrityksen mai-
neelle ja imagolle

hoidettu huonosti,
laittomasti tai epa-
oikeudenmukaises-
ti, viestinta on epa-

menettaminen,
julkisuuskuvan
heikentyminen,
uusien tyonte-

vaatimuksia ja asialli-
sia toimintatapoja.
Viestinta hoidetaan
rehellisesti ja avoi-

onnistunut kijoiden rekry- mesti etukdteen laa-
toinnin vaikeu- | ditun viestinta-
tuminen, ta- suunnitelman mu-
loudelliset me- | kaan
netykset
Tyonantajakuvan hei- Maineen ja imagon hei- Huhut, Uusien tyonte- | Viestinta hoidetaan

kentyminen

kentymisesta johtuva
ty6nantajakuvan heiken-
tyminen

irtisanotun negatii-
viset kommentit

kijoiden rekry-
toinnin vaikeu-
tuminen, jul-
kisuuskuvan
heikentyminen

rehellisesti ja avoi-
mesti etukateen laa-
ditun viestinta-
suunnitelman mu-
kaan, irtisanomis-
tilanteessa pyritaan,
etta irtisanottu lah-
tee yrityksesta yh-
teisymmarryksessa ja
positiivisin mielin

Uusien tyontekijoiden
palkkaaminen

Irtisanomisen aiheutta-
man maineen ja tydnan-

Laiton irtisanomi-
nen,

Henkilostovaje,
osaamisen me-

Viestinta hoidetaan
rehellisesti, avoimesti

tajakuvan heikentymisen epaonnistunut nettdminen etukateen laaditun
myo6ta yritys menettaa viestinta, rekry- kilpailijalle viestinta-
potentiaalisten uusien toinnin tarpeen suunnitelman mu-
tyontekijoiden kiinnos- huomioimatta jat- kaan, ennen irtisa-
tuksen yritysta kohtaan tdminen ennen nomista arvioidaan
irtisanomista rekrytoinnin tarve

Viestinnan epdonnistu- Viestinta irtisanomiseen Ei ennalta laadittua | Maineen ja Viestintasuunnitelma

minen liittyen on hoidettu epa- viestintastrategiaa imagon heik- , avoimuus ja rehelli-
onnistuneesti tyonteki- irtisanomis- keneminen syys viestinndssa
joille, irtisanotulle, medi- | tilanteiden varalle ,tybnantaja

alle, sidosryhmille tai
asiakkaille

kuvan heikke-
neminen, asia-
kaskunnan me-
netys, potenti-
aalisten uusien
tyontekijoiden
rekrytoinnin
vaikeutuminen,
kilpailuedun
menettaminen
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Asiakaskunnan menet-
taminen

Irtisanotun vakiintunut
asiakaskunta menetetdan
irtisanomisen myoéta

Asiakkaat kohdis-
tettu yrityksessa
yhdelle henkildlle,
jonka irtisanomisen
myodta menetetaan
kyseisen henkilon
vastaamat asiak-
kaat

Asiakaskunnan
menetys kilpai-
lijalle, taloudel-
liset menetyk-

set

Asiakashallinta jaettu
yrityksessa usean
henkilén kesken, so-
pimukseen kirjataan
mahdollisuus myos
muiden henkildiden
kayttoon

Osaamisen vieminen
kilpailijalle

Irtisanottu vie yrityssalai-
suuden piiriin kuuluma-
tonta osaamista, tietotai-
toa ja hiljaista tietoa kil-
pailijalle

Hiljaisen tiedon,
tietotaidon ja
osaamisen viemista
kilpailijalle ei voida
rajoittaa salassapi-
tosopimuksella

Kilpailuedun
menettaminen

Tiedon ja osaamisen
kirjallinen dokumen-
tointi, joissakin tapa-
uksissa voidaan ra-
joittaa kilpailukielto-
sopimuksella

Yrityssalaisuuksien vie-
minen kilpailijalle

Irtisanottu vie aineellises-
sa tai aineettomassa
muodossa yrityssalaisuu-
den piiriin kuuluvaa ai-
neistoa kilpailijalle

Salassapitosopi-
muksen laiminlyon-
ti, heikko tietotur-
vallisuus, valvonnan
puute

Kilpailuedun
menettaminen,
taloudelliset
menetykset

Salassapito
sopimukset,
tietoturvallisuudesta
huolehtiminen, irti-
sanotun tavaroiden
kerddminen valvotus-
ti, irtisanotun ohjaus
ulos valvotusti

Kilpailukyvyn heikkene-
minen

Irtisanomisen seurausten
aiheuttama kilpailukyvyn
heikkeneminen

Irtisanomistilan-

teessa ei ole otettu
huomioon kilpailu-
kyvyn heikkenemi-
seen liittyvia riskeja

Kilpailuedun
menettaminen,
taloudelliset
menetykset,
maineen ja
imagon heiken-
tyminen

Kilpailukyvyn heikke-
nemiseen liittyvien
riskien huomioimi-
nen ennen irtisano-
misen toteuttamista

Rekrytointi

Rekrytointi on haastava
prosessi, irtisanottaessa
otettava huomioon rekry-
toinnin tarve ja resurssi-
vajauksen uhka

Irtisanomistilan-
teessa ei huomioitu
irtisanomisen aihe-
uttamaa henkil6s-
tovajetta, irtisano-
misen jalkeen heti
alkavan rekrytoin-
nin aiheuttama
negatiivinen jul-
kisuuskuva

Taloudelliset
menetykset,
maineen ja
imagon heik-
keneminen

Rekrytoinnin tarpeen
arviointi ennen irti-
sanomista,
resurssien varaami-
nen rekrytointipro-
sessiin, rekrytoinnin
ajoittaminen ja on-
nistunut viestinta
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Operatiiviset riskit

Velvollisuuksien laimin-

Tyontekija laiminly6 tyo-

Valvonnan puute,

Taloudelliset

Tyontekijan soveltu-

lyonti hon liittyvia velvollisuuk- | tyontekijan moti- menetykset, vuus varmistettava jo
siaan irtisanomisaikanaan | vaation puute, irti- | tuottavuuden rekrytointitilantees-
tai sitd ennen sanotun motivaati- aleneminen sa, tydsuhteen aika-
on puute na tyéskentely
motivaation yllapito,
tydnteon seuranta
N&ytdn saaminen irtisa- | Asianmukaisen, laillisen N&ytto irtisanomis- | Korvaukset Ennen irtisanomista
nomisperusteista ja kattavan nayton saa- perusteista on vaja- | laittomasta varmistuttava irtisa-

minen irtisanomisperus-
teista

vaista tai laittomin
keinoin hankittua

irtisanomises-
ta, maineen ja

nomis-
perusteista ja riitta-

imagon heik- vasta ndytosta perus-

keneminen teiden tayttymiseen
Tietojarjestelmien vaa- Tyontekija tai irtisanottu | Tietojarjestelmien Taloudelliset Oikeuksien hallinta,
rinkaytto vaarinkdyttaa oikeuksiaan | oikeuksien puut- menetykset, irtisanomisen jalkeen

tietojarjestelmissa

teellinen hallinta,
valvonnan puute

vahingot tieto-
jarjestelmissa

tunnusten poistami-
nen, salasanojen
vaihto yms. tarvitta-
vat toimenpiteet,
seuranta ja valvonta
kriittisten tietojarjes-
telmien parissa tyos-
kenteleville

Irtisanomatta jattami-
nen tilanteen sita vaati-
essa

Esim. alkoholin vaarin-
kayttotapauksissa tilan-
teen sallitaan jatkuvan,
vaikka huomataan sen
aiheuttavan haittaa yri-
tykselle

Valvonnan puute,
puutteellinen joh-
taminen,
kriittisten tilantei-
den huomioimatta
jattaminen

Taloudelliset
menetykset,
negatiiviset
vaikutukset
tyoyhteisoon,
imagon ja mai-
neen heiken-

Ongelmiin puututaan
heti ja toteutetaan
tarvittavat toimenpi-
teet esim. varoitus-
menettely tai hoi-
toonohjaus. Tyonte-
kijoita kohdellaan

tyminen tasapuolisesti ja sa-
moja saantdja nou-
datetaan kaikilla
Tyomotivaation puute Irtisanottu laiminlyo tyo- | Irtisanottu kokee Tuottavuuden Tyontekovelvoitteen
irtisanomisaikana tehtdvidan tydmotivaati- irtisanomisen epa- aleneminen, poistaminen irtisa-
on puutteen takia oikeuden- taloudelliset nomisaikana,
mukaiseksi tai huo- | menetykset, irtisanotun tukemi-
nosti hoidetuksi, negatiiviset nen ja eteenpdin

viestinndn epdon-
nistuminen, moti-
vaation puute

vaikutukset
muuhun tyéyh-
teisoon

ohjaus esim. tyollis-
tamis-
palveluiden pariin
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Tietosuojan laiminlydnti

Irtisanotun tietosuojasta
ei ole huolehdittu irtisa-
nomistilanteessa

Ty6eldaman tie-
tosuojalakia ei
noudateta

Maineen ja
imagon heik-
keneminen,
korvauksista
johtuvat talou-
delliset mene-
tykset

Tietosuojalain nou-
dattaminen,
onnistunut viestinta

Sopimuksellisten vel-
voitteiden rikkominen

Sopimuksessa on mainit-
tu tietyn henkilon kaytos-
ta tietyssa tehtdvassa

Irtisanotulla on
sopimuksellisia vel-
voitteita

Sopimusrik-
keesta aiheu-
tuvat seuraa-
mukset esim.
sopimuksen
purkautumi-
nen, taloudelli-
set tappiot,
vaikutukset
maineeseen ja
sidosryhmiin

Sopimukseen kirja-
taan mahdollisuus
kayttaa varahenkiloi-
ta

Avainhenkilon irtisano-
minen

Avainhenkil66n kohdistu-
va irtisanominen etenkin
akillisissa irtisanomisti-
lanteissa

Osaamisen vaje,
yrityksesta ei l6ydy
tyontekijaa joka
osaa avainhenkilon
tehtavat

Tuottavuuden
heikkenemi-
nen, asiakas-
kunnan menet-
taminen, ta-
loudelliset me-
netykset

Vastuun ja osaami-
sen jakaminen, kirjal-
linen dokumentointi
tyotehtavista

Projektin avainhenkilon
irtisanominen

Projektin avainhenkild
irtisanotaan projektin
aikana

Ennen irtisanomista
ei ole selvitetty
henkilén kdynnissa

Projektin kes-
keytyminen,
osaamisen me-

Ennen irtisanomista
selvitetdan projektit
joissa irtisanottu on

olevia projekteja tai | nettdminen mukana ja arvioidaan
ennen projektiin irtisanomisen toteu-
sijoittamista harkit- tus sen mukaan, en-
tu mahdollista irti- nen projektin aloit-
sanomista tamista maaritellaan
varahenkil6t, tyoteh-
tavien dokumentointi
Vaikutukset avainhenki- | Milld tavoin irtisanomi- Viestinnan epdon- Avain- Avainhenkildiden
[6ihin nen vaikuttaa avainhenki- | nistuminen, henkiléiden motivointi, avoin
16ihin, jotka eivat ole irti- | laiton tai huonosti motivaation viestinta, irtisanomi-

sanomisen kohteena

hoidettu irtisano-
minen

puute, kiinnos-
tuksen lakkaa-
minen yrityk-
sessd tyosken-
telya kohtaan

seen liittyvan lain-
sdadadannon noudat-
taminen ja hyvien
periaatteiden nou-
dattaminen irtisano-
mis-

tilanteessa
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Vaikutukset tydyhtei-
s66n

Milla tavoin irtisanomi-
nen vaikuttaa tydyhtei-
soon

Viestinnan epdon-
nistuminen,

laiton tai huonosti
hoidettu irtisano-
minen

Motivaation
puute, stressi,
henkiset oireet,
epavarmuus,
ty6tehon las-
keminen

Avoin viestinta, irti-
sanomiseen liittyvan
lainsdadannon nou-
dattaminen ja hyvien
periaatteiden nou-
dattaminen irtisano-
mis-

tilanteessa, jaljelle
jadvista tyontekijois-
ta huolehtiminen

Yhteistoiminta-
neuvotteluiden aiheut-
tama epdvarmuus

Yhteistoimintaneuvotte-
luiden aikaansaamat epa-
varmat olosuhteet tyo-
paikalla ja niiden vaiku-
tukset tydyhteisdon ja
sidosryhmiin

Viestinnan epdon-
nistuminen,
epavarmuuden
ilmapiiri

Tydmotivaation
aleneminen,
asiakaskunnan
menettaminen,
sidosryhmien
menettaminen,
taloudelliset
menetykset,
tuottavuuden
aleneminen

Avoin viestintd seka
tyoyhteisolle etta
sidosryhmille

Tyoolosuhteiden huo-
nontuminen

Irtisanomisen aiheuttama
tyéolosuhteiden huonon-
tuminen esimerkiksi
stressin, epdavarmojen
olosuhteiden, vajaiden
resurssien ja tydvoiman
puutteen vuoksi

Resurssivajaus, tyo-
voiman puute, liilan
vahan tyontekijoita
jaljella tyotehtavaa
kohden, epavar-
muus oman tydpai-
kan suhteen, stres-
saavat olosuhteet

Motivaation
puute, stressi,
henkiset oireet,
epavarmuus,
tyotehon las-
keminen, sai-
raus
poissaolojen
lisddntyminen

Avoin viestinta, jaljel-
le jadvista tyonteki-
joistd huolehtiminen,
tyévoiman puutteen
ja resurssivajauksen
ennakointi jo ennen
irtisanomista

Toiminnan jatkuvuuden
keskeytyminen

Toiminnan jatkuvuus kes-
keytyy irtisanomisen ai-
heuttamien seurausten,
kuten tyévoiman puut-
teen, tuottavuuden las-
kemisen tai irtisanomi-
seen liittyen lainsdaadan-
non laiminlyontiin liitty-
vien korvausten vuoksi

Yrityksen toiminta
keskeytyy irtisano-
misen seurausten
vuoksi

Taloudelliset
menetykset,
yrityksen toi-
minnan lak-
kaaminen

Irtisanomiseen liitty-
vien riskien enna-
kointi, tunnistami-
nen, hallinta ja kont-
rollointi, lainsdadan-
noén noudattaminen
irtisanomis-
tilanteessa

Tuottavuuden alenemi-
nen

Irtisanomisen aiheuttama
tuottavuuden alenemi-
nen

Resurssivajaus,
henkildstovaje,
osaamisen puuttu-
minen, asiakaskun-
nan menettaminen

Taloudelliset
menetykset,
kilpailuedun
menettaminen,
maineen ja
imagon heiken-
tyminen, yri-
tyksen toimin-
nan lakkaami-
nen

Etenkin tuotannolli-
sista ja taloudellisista
syista tehdyssa irti-
sanomisessa, kartoi-
tetaan etukdteen
jaljelle jaavan henki-
16stdn resurssit ja
kapasiteetti, kontrol-
loidaan osaamisen
menettamista kirjalli-
sella dokumentoinnil-
la
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Talousriskit

Oikeudenkaynti

Oikeudenkayntiin joutu-
minen irtisanomiseen
liittyvan lainsaadannon
laiminlyénnin vuoksi

Irtisanomiseen liit-
tyvan lainsaddan-
non laiminlyonti

Taloudelliset
menetykset,
maineen ja
imagon heik-
keneminen

, tyénantaja-
kuvan heikke-

Lainsaddannodn nou-
dattaminen

neminen
Yhteistoiminta TyOnantaja laiminlyd la- Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsdddannoén nou-
neuvotteluihin liittyvien | kia yhteistoiminnasta tyvan lainsaadan- menetykset, dattaminen
saadosten laiminlyonti yrityksissa non laiminlyonti maineen ja

imagon heik-

keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-

neminen
Tyosopimuksen perus- Tyonantaja laiminlyd ty6- | Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsaddannon nou-
teeton purkaminen koe- | sopimuslakia tyvan lainsaadan- menetykset, dattaminen
ajalla non laiminlyonti maineen ja

imagon heik-

keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-

neminen
Irtisanomisajan laimin- TyOnantaja laiminlyd tyo- | Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsdddanndén nou-
lyonti sopimuslakia tyvan lainsaadan- menetykset, dattaminen
non laiminlyonti maineen ja
imagon heik-
keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-

neminen
Uuden tyontekijan palk- | Tyonantaja laiminly6 tyo- | Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsdddannon nou-
kaaminen samankaltai- sopimuslakia tyvan lainsaddan- menetykset, dattaminen
siin tehtaviin ennen irti- non laiminlyonti maineen ja
sanomista tai sen jal- imagon heik-
keen keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-

neminen
Tyontekijan edustajan Tyonantaja laiminlyd ty6- | Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsdddannon nou-
perusteeton irtisanomi- | sopimuslakia tyvan lainsaddan- menetykset, dattaminen
nen non laiminlyonti maineen ja

imagon heik-

keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-
neminen
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Tyontekijan irtisanomi-
nen sairauden, vamman,
tyotaistelu
toimenpiteeseen osallis-
tumisen, poliittisen tai
uskonnollisen mielipi-
teen, yhteiskunnallisen

TyOnantaja laiminlyd tyo-
sopimuslakia

Irtisanomiseen liit-
tyvan lainsaadan-
non laiminlyonti

Taloudelliset
menetykset,
maineen ja
imagon heik-
keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-

Lainsdaadannon nou-
dattaminen

tai yhdistystoimintaan neminen

osallistumisen tai oike-

usturvakeinoihin turvau-

tumisen perusteella

Tyontekijan irtisanomi- TyOnantaja laiminlyd tyo- | Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsdddannoén nou-
nen tilanteessa, jossa sopimuslakia tyvan lainsaddan- menetykset, dattaminen
tyontekija on sijoitetta- non laiminlyonti maineen ja

vissa tai koulutettavissa imagon heik-

toisiin tehtaviin keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-

neminen
Irtisanominen sukupuo- | Tydnantaja laiminlyd la- Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsdddannoén nou-
len perusteella kia miesten ja naisten tyvan lainsaadan- menetykset, dattaminen
valisesta tasa-arvosta non laiminlyonti maineen ja
imagon heik-
keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-

neminen
Irtisanominen raskau- TyOnantaja laiminlyd tyo- | Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsdddanndén nou-
den tai perhevapaan sopimuslakia tyvan lainsaddan- menetykset, dattaminen
kdyttdoikeuden hyddyn- non laiminlyonti maineen ja
tamisen vuoksi imagon heik-

keneminen

, tydnantaja-
kuvan heikke-

neminen
Irtisanominen ian, etni- | Ty6nantaja laiminlyd yh- | Irtisanomiseen liit- | Taloudelliset Lainsdddanndén nou-
sen tai kansallisen alku- | denvertaisuuslakia tyvan lainsaadan- menetykset, dattaminen
peran, kansalaisuuden, non laiminlyonti maineen ja
uskonnon, vakaumuk- imagon heik-
sen, mielipiteen, ter- keneminen

veydentilan, vammai-
suuden tai sukupuolisen
suuntautumisen perus-
teella

, tybnantaja-
kuvan heikke-
neminen
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Erimielisyys irtisanomis-
perusteista

TyOnantajan ja tyonteki-
jan valilla on erimielisyyt-
ta irtisanomisperusteista

Irtisanomisperus-
teita ei ole selvitet-
ty tarpeeksi katta-
vasti tyontekijalle,
irtisanomis-
perusteet eivat ole
patevat tai asian-
mukaisesti hankittu

Taloudelliset
menetykset

Nayton hankkiminen
irtisanomis-
perusteista, irtisa-
nomis-

perusteiden pitavyy-
den varmistaminen

Tyokyvyttomyyseldke
maksut

Tyontekija joutuu irtisa-
nomisen jalkeen tyoky-
vyttomyyselakkeelle

Tyokyvyttomyys
elakkeeseen liitty-
vid kustannuksia
tulee viimeisimman
tydnantajan mak-
settavaksi

Taloudelliset
menetykset

Ty6hyvinvointiin pa-
nostaminen, irtisa-
nomisen harkitsemi-
nen ja hyotyjen ja
riskien arvioiminen
ennen irtisanomis-
paatosta

Tyollistamistuen pe-
ruuntuminen

Tyollistamistuki peruun-
tuu irtisanomisen vuoksi

Tyollistamistukea ei
myoénneta, jos
tydnantaja on irti-
sanonut tyonteki-
joita samoista tai
samankaltaisista
tehtavista tyollis-
tamistukea hakies-
saan

Taloudelliset
menetykset

Irtisanomisen harkit-
seminen ja hyotyjen
ja riskien arvioiminen
ennen irtisanomis-
paatosta

Palkkatuen peruuntu-
minen

Palkkatuki peruuntuu
irtisanomisen vuoksi

Palkkatukea ei
myoénneta, jos
tyOnantaja on irti-
sanonut tyonteki-
joita samoista tai
samanlaisista teh-
tavista palkkatukea
hakiessaan

Taloudelliset
menetykset

Irtisanomisen harkit-
seminen ja hyotyjen
ja riskien arvioiminen
ennen irtisanomis-
paatosta

Aineellisen pddgoman
menettaminen

Aineellisen padoman me-
nettdminen esimerkiksi
varastamisen vuoksi

Irtisanottu vie yri-
tykseltd aineellista
padaomaa

Taloudelliset
menetykset

Valvottu tavaroiden
kerddminen ja saatto
ovelle, tarpeen tullen
tyontekovelvoitteen
poisto jos epadillaan
varkauden mahdolli-
suutta irtisanomisai-
kana

Vaarinkaytokset

Tyontekija vaarinkayttaa
asemaansa yrityksessa

Yhdelle tyontekijal-
le on kohdistettu
lilan paljon hallin-
taoikeuksia, val-
vonnan puute

Taloudelliset
menetykset

Valvonta, asiaan
puuttuminen, hallin-
taoikeuksien jakami-
nen
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Vahinkoriskit

TyOnantajan jaksaminen

Tybnantajan kokema
henkinen ja fyysinen
rasitus irtisanomisti-
lanteessa

Tyonantajan hyvin-
voinnista ei ole
huolehdittu, tyén-
antajalle kasattu
liikaa paineita irti-
sanomiseen liittyen

Tydmotivaation
laskeminen, sai-
rauspoissaolot

TyOnantajan tukemi-
nen irtisanomis-
tilanteessa ja henki-
sen tuen tarjoami-
nen, jaksamisen seu-
ranta

Fyysinen vahinko

Irtisanottu vahingoit-
taa henkiloitd, koneita,
laitteita, omaisuutta,
kiinteist6a ym.

Irtisanotulla on
aggressiivinen tun-
netila irtisanomisen
jalkeen, valvonnan
puute

Taloudelliset me-
netykset,
toiminnan lak-
kaaminen, henki-
set ja fyysiset vau-
riot fyysisen va-
hingon kohteiksi
joutuneille

Yrityksen tiloista
poistuminen on val-
vottu,

irtisanotun tunnetilo-
jen tarkkailu, tarpeen
tullen tydnteko vel-
voitteen poisto jos
epaillaan fyysisen
vahingon mahdolli-
suutta irtisanomisai-
kana, avun tarjoami-
nen fyysisen vahin-
gon kohteiksi joutu-
neille ja yhteys viran-
omaisiin

Uhkailu

Irtisanottu uhkailee
ty6nantajaa, johtoa tai
muita tyoyhteison ja-
senia

Irtisanotulla on
aggressiivinen tun-
netila irtisanomisen
jalkeen

Ty6motivaation
laskeminen, hen-
kinen oireilu, sai-
rauspoissaolot,
stressi, epdvar-
muus, pelko

Irtisanotun tunnetilo-
ja seurataan, otetaan
tarvittaessa yhteys
poliisiin tai irtisano-
tun hoitoonohjaus,
huolehditaan avun
tarjoamisesta uhkai-
lun kohteeksi joutu-
neille

Tyo6turvallisuuden heik-
keneminen

Tyo6turvallisuuden
heikkeneminen irtisa-
nomisten vuoksi

Ei tarpeeksi tyonte-
kijoita hoitamaan
tyotehtavaa, epa-
varmuus tyopaikan
sdilymisestd aiheut-
taa huolimatto-
muutta ja virheitd

Taloudelliset me-
netykset, toimin-
nan lakkaaminen,
tydmotivaation
laskeminen, sai-
rauspoissaolot

Varmistetaan jaljelle
jaavien tyontekijoi-
den hyvinvointi ja
resursoidaan tyoévoi-
ma kohtuulliseksi

Liite 2. Irtisanomisen riskit
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Asia on kasitelty

Toimenpiteet

Kyla

Ei

Ei vaadi
kasittelya

Lisatietoja

Tyohon ottaessa

Kaytetaanko kilpailukiel-
tosopimusta?

Kaytetaanko salassapito-
ja vaitiolosopimuksia?

Onko tyonhakijalta vaa-
dittu dokumentit osaami-
sen varmistamiseksi?

Tarkastetaanko tyohaas-
tattelussa saatujen tieto-
jen oikeellisuus?

Kaytetaanko tarpeen tul-
len huumausainetestia?

Kaytetaanko koeaikaa?

Haetaanko henkilosta
suppea turvallisuusselvi-
tys?

Asia on kasitelty

Toimenpiteet

Kyla

Ei

Ei vaadi
kasittelya

Lisatietoja

Tyosuhteen aikana

Onko osaaminen ja tyo-
tehtavat dokumentoitu
kirjallisesti?

Kaytetaanko varoitusme-
nettelya tyontekijan teh-
dessa vastoin toimintape-
riaatteita?

Onko kayttooikeuden hal-
linnointi asianmukaisesti
hoidettu?

Onko kulkuoikeuksien hal-
linta asianmukaisesti hoi-
dettu?
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Asia on kasitelty

Toimenpiteet

Kylla

Ei

Ei vaadi
kasittelya

Lisatietoja

Irtisanomistilanteessa

Onko irtisanomiseen liit-
tyvat riskit arvioitu?

Onko mahdollinen tuleva

rekrytoinnin tarve huomi-
oitu ennen irtisanomisen

toteuttamista?

Onko irtisanomistilantei-
den varalle laadittu vies-
tintasuunnitelma?

Noudatetaanko viestinta-
suunnitelmaa?

Onko avainhenkiloa irtisa-
nottaessa kartoitettu sii-
hen liittyvat riskit?

Onko naytto irtisanomis-
perusteista asianmukaista?

Ovatko irtisanomisperus-
teet lain mukaiset?

Onko irtisanottavan kayn-
nissa olevat projektit kar-
toitettu?

Ovatko irtisanottavan so-
pimukselliset velvoitteet
kartoitettu?

Onko yhteistoiminnassa
noudatettu yhteistoimin-
taan liittyvaa lainsaadan-
toa?

Onko irtisanomiseen liit-
tyvaa lainsaadantoa nou-
datettu?

Onko selvitetty irtisano-
misen vaikutukset tyollis-
tamis- ja palkkatukeen?

Onko tyonantajan jaksa-
mista seurattu irtisano-
mistilanteen aikana?

Onko irtisanotun poistu-
minen yrityksen tiloista
valvottua?

Onko jaljelle jaavan tyo-
voiman maara riittavaa
irtisanomisen jalkeen?

Onko laadittu menettely-
ohjetta irtisanomistilan-
teiden varalle?
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Asia on kasitelty

Toimenpiteet

Kyla

Ei

Ei vaadi
kasittelya

Lisatietoja

Irtisanomisen jalkeen

Onko irtisanomisista tie-
dotettu henkilostoa ja
sidosryhmia?

Ovatko tarkeat tiedot
varmuuskopioitu?

Ovatko puhelinnumerot ja
sahkopostiosoitteet pois-
tettu?

Ovatko puhelimet ja tie-
tokoneet palautettu?

Onko paasy tietojarjes-
telmiin poistettu?

Onko kulkuoikeudet pois-
tettu?

Onko henkilokortti palau-
tettu?

Ovatko avaimet palautet-
tu?

Ovatko luottokortit palau-
tettu?

Liite 3 Tarkistuslista
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