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Idea opinndytetyoni aiheesta syntyi edellisessd tyOpaikassani, jossa kéynnistettiin yh-
teistoimintamenettelyt tyovoiman kdyton viahentdmiseksi. Kiinnostukseni yhteistoimin-
tamenettelyd (YT) ja YT-neuvotteluprosessia kohtaan kasvoi huomattavasti ja samalla
huomasin mahdollisuuteni yhdistdd kdymaéni opinnot yhdeksi kokonaisuudeksi. Opin-
ndytetyotini ldhdettiin toteuttamaan toimeksiantona yritykselle, joka haluaa pysyé ano-
nyymind. Toimeksiantajan pyynnostd opinndytetyoni luku viisi on kokonaisuudessaan
salattu. Opinndytetyoni tavoitteena oli tutkia ja kehittdd toimeksiantaja yrityksen toi-
mintaa yhteistoimintamenettelyn aikana. Tarkoituksena oli toteuttaa toimeksiantajayri-
tykselle laadullinen tutkimus haastatteluina, jonka tulosten avulla voitiin luoda kehitys-
ehdotuksia yrityksen eri henkilostoryhmille.

Laadullisen tutkimuksen aihepiireiksi valikoitui tiedottaminen, lomautusten ajankohta ja
tasapuolisuus. Haastatteluiden mukaan Yritys X:n tiedottamisessa oli eniten parantami-
sen varaa. Haastateltavat kokivat, ettd tiedottaminen oli YT-prosessin alusta alkaen
myohdistd, epdselvii ja puutteellista. Etenkin tiedottamisen epéselvyys ja puutteellisuus
antoi tyOyhteisossé tilaa huhuille ja spekuloinnille, mitké puolestaan johtivat tyoyhtei-
son kahtia jakaantumiseen ja tyOilmapiirin heikkenemiseen. Aihepiireistd ajankohta
koettiin positiivisimmin. Haastateltavien mielesti ajankohta oli kaikin puolin ymmérret-
tidva, koska saatavat sddstot haluttiin jo kuluvalle tilikaudelle. Haastateltavat olivat myos
kiitollisia, ettd lomautukset saatiin pidettyd nopeasti ilman viivytyksid. Tasapuolisuuden
ei lomautettu. Syy, miksi lomautetut eivit kokeneet kdytdntod tasapuolisena, oli tiedot-
tamisen puutteellisuus valintojen seurauksista sekd tyoméérien epétasainen jakaantumi-
nen osastojen viélilla.

Laadullisen tutkimuksen tulosten pohjalta luotiin kehitysehdotuksia eri henkilostoryh-
mille tyontekija tasolta aina ylimpédin johtoon asti. Yritys X:n tyontekijoiden tulee ensi-
sijaisesti keskittyd tyOyhteison ilmapiirin parantamiseen pienilld teoilla, kuten yleisilld
kéytostavoilla ja yhteisilld taukohetkilld. Puolestaan tiimiesimiesten tulee kannustaa
oman osaston tyontekijoitd tiiviimpddn yhteistyohon ja myohemmin kehittdd yhdessa
osastojen vilisid suhteita. Konttoripaillikoltd toivottiin parannusta tiedottamiseen ylei-
sesti. Konttoripadllikkd on tyonantajan edustajana viestinviejd, jolloin tiedottamisen
puutteet kumuloituvat hdaneen. Konttoripaéllikoltd vaaditaan erityisen hyvid viestintdtai-
toja, jotta kiytettdvissd olevasta tiedosta saa tyontekijoille annettua kattavan tiedotteen.
Ylimmaltd johdolta haastateltavat toivoivat ldheisempéd kontaktia ja kiitosta tyonteki-
joille heidin panoksesta ja uhrauksista yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi.

Asiasanat: yhteistoimintamenettely, Y T-neuvottelut, lomautus
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The idea for my thesis developed in my previous job when they started co-operation
negotiations to decrease the labour force. This gave me the opportunity to join my stud-
ies of economics and human resources (HR) together in my thesis. The thesis was
commissioned by a company which wants to stay anonymous. At the request of the
company the chapter five is in its entirety hidden. The goal of my thesis was to research
and develop the operations of the company during the co-operation procedure. I selected
qualitative survey, which consisted personnel interviews, as a research method to create
development proposals for the different HR groups of the company.

The themes of the qualitative survey were informing, the timing of the temporary lay-
offs and the fairness of the lay-off decisions. As a result of the interviews, the area with
the greatest need for improvement in Company X was the way they informed the em-
ployees. Interviewees felt that information came late, and was confusing and incom-
plete. In the absence of clear and complete information, rumours and speculations start-
ed to spread among the work community. The rumours and speculations divided the
work community into two halves, causing the work atmosphere to deteriorate further.
On the other hand, the interviewees felt that the timing of the temporary lay-offs was
understandable because the company wanted all the savings to be made in the current
accounting period. The interviewees were also grateful that the temporary lay-offs were
over as fast as possible without any delays. As for, the fairness of the lay-off decisions,
the interviewees were divided into employees who were laid-off and those who were
not. The laid-off employees felt that the decisions were unfair because of the defective
informing process and unequal division of the work between different departments.

Based on the results of the qualitative survey, I made some development proposals to
the different HR groups from the employees up to the top management. For example, I
proposed the following improvements: the employees of the Company X should focus
on improving the work atmosphere with the small actions such as using good manners.
Team leaders need to encourage their own employees to collaborate more. After this,
the team leaders could improve co-operation among the departments. The office manag-
er 1s the employer’s representative, so the deficiencies in the informing process cumu-
late to his/her responsibility. The office manager needs especially good communication
skills to handle informing the employees properly. From the top management, the inter-
viewees wanted both better contact and gratitude for the employees’ input and effort
towards achieving the common goals.

Key words: co-operation procedure, co-operation negotiation, temporary lay-off
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TERMIT JA LYHENTEET

Individuaaliperuste

Lomautus

Yhteistoiminta (YT)

Yhteistoimintamenettely

Y T-neuvottelut

YT-laki

Henkilokohtainenperuste

Vaihtoehto tyontekijin irtisanomiselle

Henkildston ja tyonantajan vililld kdytiva jatkuva vuorovai-
kutus henkiloston asemasta, tydoloista ja tydyhteison kehit-

tamisesta.

Menettely, jota tyGnantajan on toteutettava harkitessaan tyo-

voiman kayttoon liittyvid muutoksia tai toiden jirjestelyja.

Neuvottelut tyonantajan ja henkil6ston edustajien vililla,

joissa sovitaan henkilostoon liittyvistd vaikutuksista.

Yhteistoimintaa maarittava laki



1 JOHDANTO

Tarkasteltaessa minké tahansa median otsikoita ja uutisia, on niitd viime vuosien aikana
hallinneet irtisanomis- ja lomauttamispéddtokset. Vuonna 2008 alkaneen laman jilkeen
lahes jokaisella toimialalla on kohdattu ndmi yhteistoimintamenettelyn paljon puhutut
seuraukset. Tama trendi jatkuu edelleen, eikd taloudessa ndy vield suurempia elpymisen
merkkejé, joten aihe on edelleen erittdin ajankohtainen. Henkildstokulut ovat monilla
yrityksilld yksi suurimmista kulueristd ja tdstd syystd irtisanomiset ja lomauttamiset
ovat nopea tapa saavuttaa tarvittavia sddstoja ja sdilyttda yrityksen olemassaolo. Monis-
sa yrityksissd, etenkin pienemmissd, halutaan viimeiseen asti sdilyttdd tyontekijit ja
heididn saavuttama tietotaito, jolloin lomauttamista pidetdéin irtisanomista parempana
vaihtoehtona. Teollisuuden alalla lomautuksilla pyritddn myds tasaamaan vaihtelevaa

kysyntéd ja lyhentyneitd toimitusaikoja.

Ajatus opinndytetyOni aiheesta herdsi syksylld 2013, kun silloisessa tydpaikassani tuli
paitds lomauttamisista. Tehtydni harjoittelun kyseiselle yritykselle, oli selvdi, ettd teki-
sin myds opinndytetyoni heille. Olin ideoinut yritykselle useampia aiheita jo aikaisem-
min, mutta ehdotin loppuvuodesta 2013 lomauttamisaihetta konttoripdéllikolle, joka
hyviksyi aiheeni. Tdmén aiheen avulla pystyin yhdistiméédn sekd henkiloston ettd ta-

louden opintoni samaan opinndytetyohon.

Opinndytetyoni tavoitteena on tutkia ja kehittdd toimeksiantaja yrityksen toimintaa yh-
teistoimintamenettelyiden aikana tiedottamisen, tasapuolisuuden ja ajankohdan osalta.
Tavoitteena on my0s selvittdd yhteistoimintamenettelyprosessin vaiheita ja -menettelyja
henkildston kayttod vihennettiessd henkilostd nédkdkulma huomioiden. Opinndytetyoni
tarkoitus on toteuttaa toimeksiantaja yritykselle laadullinen tutkimus, jonka tulosten
pohjalta luodaan toimeksiantajalle kehitysehdotuksia. Teoria osuuden tarkoitus on tutus-

tuttaa lukija kdytdnnonldheisesti yhteistoimintamenettelyn kadyténtoihin ja saddoksiin.

Opinndytetyoraportin toisessa luvussa esittelen yhteistoimintamenettelyd yleisesti. Tés-
sd luvussa kiydadn l4pi mitd yhteistoimintamenettely tarkoittaa ja mikd sen tarkoitus
yrityksissd on. Tamén lisdksi kdydédén lapi YT-lain sisélto, sen soveltamisaloja ja esitel-

ladn neuvotteluiden osapuolet.
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Kolmannessa luvussa keskitytdén yhteistoimintaneuvotteluiden vaiheisiin. Neuvottelui-
den vaiheet ja sdannokset vaihtelevat neuvoteltavan aiheen mukaan ja tdstd syystd lu-
kuun on rajattu nékokulmaksi tydvoiman vdhennystilanteet. Vihennystilanteissa sdén-
nokset ja tiedottamisvelvoitteet ovat tarkemmat kuin yleisesti YT-neuvotteluissa. Lu-
vussa tdrkednd osana avataan neuvotteluvelvoite-kisitettd, jonka toteutumisesta tyonan-

taja on vastuussa.

Neljas luku kisittelee lomauttamisia. Luvussa kdydadn lyhyesti 1dpi lomauttamisen his-
toriaa ja sen yleisyyttd meilld Suomessa sekd kansainvélisesti. Luvussa tutustutaan
myds lomauttamisen muotoihin eli miten lomauttamiset voidaan toteuttaa sekd lomaut-

tamisten perusteisiin eli syihin.

Viidennessd luvussa kisitellddn laadullisen tutkimuksen tuloksia ja annetaan kehityseh-
dotuksia toimeksiantajalle. Toimeksiantajan pyynndsté yritys haluaa pysyd anonyymind,
joten luvun alussa yritys esitellddn niiltd osin kuin se on mahdollista. Tdmén jilkeen
haastatteluiden tulokset esitelldén aihepiireittdin; tiedottaminen, tasapuolisuus ja lomau-
tusten ajankohta. Luvun lopussa on kehitysehdotuksia organisaation eri ryhmille ylim-
mistd johdosta tyontekija-tasolle saakka. Toimeksiantajani pyynndstd luku viisi on ko-
konaisuudessaan salattu Theseuksen julkaisusta tausta-aineiston luottamuksellisuus so-

pimuksella. Muiden lukujen osalta opinniytetyoni on julkinen kaikille.

Kuudennessa eli viimeisesséd luvussa kokoan opinndytetyoni tirkeimmat asiat yhteen ja
pohdin, mité olen prosessin aikana oppinut, missd onnistunut ja missd on vield kehitta-

misen varaa.



2 YHTEISTOIMINTAMENETTELY

2.1 Yhteistoimintaa maarittelevit lait

YT-lyhenne tulee sanasta yhteistoiminta, jota tydpaikoilla harjoitetaan annetun lain mu-
kaisesti. Yhteistoimintaa maarittelevit muun muassa tyosopimuslaki (2001/55) ja laki
yhteistoiminnasta yrityksissd (2007/334). Jatkossa kdytén laki yhteistoiminnasta yrityk-
sissd lyhennettd YT-laki, jolla se tutummin tunnetaan. Useimmiten YT rinnastetaan
tyOpaikoilla tyovoiman védhentdmistilanteisiin, osaltaan johtuen mediassa viimeisten
vuosien ajan uutisoiduista yritysten kdymistd YT-neuvotteluista ja niistd johtuvista tyo-
voiman vdhentdmispaédtoksistd. Kaytdnnossd YT on kuitenkin paljon muutakin. YT on
mekanismi, jonka avulla tyonantaja ja tyontekijat voivat keskustella ja kehittdd yrityk-

sen toimintaa yhdessa eteenpdin. (Puntari & Roos 2006, 13—14.)

YT-lain tarkoitus on kirjattuna kyseisen lain (2007/334) 1§:4n. Sen mukaan lain tarkoi-
tus on edistdd tyOnantajan ja tyontekijoiden vélistd vuorovaikutusta yhteistoimintame-
nettelyissi, jotka perustuvat henkilostolle annettuihin oikea-aikaisiin ja riittdviin tietoi-
hin yrityksen tilasta ja suunnitelmista. Tavoitteena on yhdessa kehittdd yrityksen toimin-
taa ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia padtoksissd, jotka koskevat heididn tyo-
tddn, tydoloja tai asemaa yrityksessd. Tarkoituksena on myos tiivistdd tyonantajan, tyon-
tekijoiden ja tydvoimaviranomaisten yhteistyotd tyontekijoiden aseman parantamiseksi

ja tyollistymisen tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa.

YT-lain tarkoitus ei ole vain madritelld vdhimmaisehtoja irtisanomis- ja lomautuspéa-
toksille, vaan sen tarkoituksena on saada tyonantaja ja tyOntekijét kehittdimdin yhdessa
yrityksen toimintaa osapuolten haluamiin suuntiin keskustelemalla ja tiivistd vuorovai-
kutusta hyodyntdmaélla. Yhteistoiminnalla halutaan myos yrityksen muutostilanteissa
tukea tyontekijoitd eri tahojen avulla. YT pitdd sisdlladn sekd negatiivisia ettd positiivi-
sia asiasisdltojd. Positiivisista asiasisdlloistd useimmiten ei mediassa kuitenkaan tiedote-

ta.



Sisalloltdaan YT-laki (2007/334) kattaa yhteensd 10 lukua. Néitd lukuja ovat:

1 LUKU - Yleiset sddnnokset

2 LUKU - Yhteistoiminnan osapuolet

3 LUKU — Henkilostéoryhmien edustajille annettavat tiedot

4 LUKU — Yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet ja tavoitteet

5 LUKU — Sopiminen ja henkildston paatokset

6 LUKU — Yritystoiminnan muutoksista aiheutuvat henkildstovaikutukset ja tdiden jar-
jestely

7 LUKU - Yhteistoimintamenettely litkkeen luovutuksen yhteydessa

8 LUKU - Yhteistoimintamenettely tydvoiman kéyttod vihennettdessa

9 LUKU - Erindiset sddnnokset

10 LUKU — Voimaantulo ja siirtymasddnnokset

Ensimmaisesséd luvussa médritelldén lain tarkoitus, soveltamisalat ja niiden poikkeusta-
paukset sekd rajataan kasitettd yritys. Nditd kisitellddn tarkemmin opinndytetyoni seu-
raavassa kappaleessa 2.2. Lain toinen luku méérittelee YT-neuvotteluiden osapuolia eli
ketkd edustavat tyonantajaa ja ketkd voivat edustaa henkilostod. Tarkemmin osapuolia
esitelldén opinndytetyoni kappaleessa 2.3. Lain kolmas luku puolestaan kisittelee henki-
l16storyhmille annettavia tietoja. Yrityksissd kaikki tiedot eivit ole julkisia kaikille, ei
edes henkilostolle. Luvussa maééritellddn vidhimmaisehdot annettavista talousluvuista,

palkkatiedoista, tyosuhteista ja ulkopuolisen tydvoiman kaytosta.

Neljds luku on lain kattavin osio, jossa kdyddén ldpi muun muassa yrityksen koulutusta-
voitteet, henkildstosuunnitelmat, sisdinen tiedottaminen, rekrytointi sekd mahdollisen
vuokratydvoiman kdyttd. Luvussa otetaan kantaa myos itse Y T-neuvotteluiden kdytdn-
teisiin ja sithen liittyviin kirjaamisperusteisiin ja henkildstoryhmille annettaviin tietoi-
hin. Viidennessd luvussa késitelldén vield tarkemmin YT-neuvotteluiden varsinaista
sisdltod, kuten neuvottelualoitteita, sopimuksien sitovuuksia ja itse neuvotteluita. Nii-

den lukujen siséltojd kidyddéan lépi vield opinndytetyoni luvussa kolme.

Lain kuudes luku kattaa tarkemmin yritystoiminnan muutoksista aiheutuvia henkildsto-
vaikutuksia ja toiden uudelleenjérjestelyihin liittyvid seikkoja. Seitsemés luku puoles-
taan késittelee YT-neuvotteluita liikkeen luovutuksen yhteydessd. Kuten lain sisillosta

voidaan huomata, YT-neuvotteluita tydvoimaa vahennettdessa kasitellddn vasta luvussa
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kahdeksan. Tdmén luvun sisdllostd puhutaan enemmén my0ds opinndytetyoni luvussa
kolme. Lain yhdeksis luku siséltdd YT-neuvotteluihin liittyvid erityissdédnnoksid ja -
tapauksia, joita sovelletaan tarvittaessa. Lain kymmenes luku méérittelee voimaantulo-

saannokset ja mahdolliset siirtymisadnnokset.

2.2 YT-lain soveltamisalat

YT-lakia sovelletaan kaikkiin véhintdan 20 tyontekijin yrityksiin. Lain soveltaminen ei
ole sidoksissa yhtiomuotoon, silld lakia sovelletaan erilaisten yhtididen lisdksi myds
kaikkiin yhteisoihin, sddtioihin ja luonnollisiin henkil6ihin, jotka harjoittavat taloudel-
lista litketoimintaa, riippumatta, onko toiminta voittoa tavoittelematonta tai ei. Merkit-
sevdd lain soveltamisessa on yrityksen toiminnan luonne, ei niinkdén taloudelliset ta-
voitteet tai rahoitusmuoto. Téstd syystd lakia sovelletaan muun muassa moniin palveluja
tuottaviin laitoksiin, -yhteisdihin ja -sdétidihin sekd tyomarkkinajérjestoihin. Lain nou-
dattaminen on yrityskohtainen velvollisuus, joten lain velvoitteet on tdytettdva erikseen
jokaisessa yrityksessd. Esimerkiksi konserneissa tdmi tarkoittaa, ettd yhteistoimintaan
liittyvdt suunnitelmat on luotava erikseen yrityskohtaisesti, vaikka suunnitelmat laadit-

taisiin my0s konsernitasolla. (Skurnik-Jarvinen 2010, 12.)

Vaikka YT-lain soveltamisen alaisuuteen kuuluu monia eri yrityksid ja yhtiditd, on ole-
massa joitakin tiettyjd tahoja, joihin YT-lakia ei sovelleta. Nditd YT-lain ulkopuolelle
jaavid tahoja ovat esimerkiksi valtion virastot ja laitokset, kunnat ja seurakunnat seké
jéarjestot, joilla on aatteellista toimintaa. Valtion virastoihin ja laitoksiin sovelletaan
omaa YT-lakia. Opinndytety0ossiani keskitytddn ldhinnd vain yhtioitd, sdatiditi ja luon-
nollisia henkil6itd koskevaan YT-lakiin. Tatd YT-lakia voidaan kuitenkin soveltaa jul-
kishallinnon omistamiin yrityksiin ja liikelaitoksiin, mikéli niissd on erikseen ndin pai-

tetty. (Skurnik-Jarvinen 2010, 13.)

2.3 Neuvotteluiden osapuolet

YT-lain kahdeksannen luvun 46§:ssé késitellddn Y T-neuvottelun osapuolia. Timén lain

mukaan tyontekijoiden irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamista késitellddn

tyonantajan ja henkilostoryhmien edustajien kesken. Yksittdisten tyontekijoiden irtisa-
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nomista, osa-aikaistamista ja lomauttamista voidaan kisitelld myds tyontekijoiden ja
tyonantajan vélilli. Huomioitavaa on, ettd yrityksen ylin johto jdd YT-neuvotteluiden
ulkopuolelle, silld he eivit kuulu tydsopimuslain soveltamisen piiriin (Hiltunen 2013,

10).

Viime aikoina YT-neuvottelut ovat koskettaneet suurempia tyontekijiryhmid ja tésti
syystd YT-neuvottelut kidydddn pddosin tyonantajan ja henkildstoryhmien edustajien
vililld. Sekd tyOnantajan ettd tyontekijoiden edustajien valinnassa ja velvollisuuksissa
on omia erityispiirteitd, joista laissa on mééritettyna tiettyjd sddnnoksid. Naistd sdannok-

sistd on tarkemmin alla olevissa kappaleissa 2.3.1 ja 2.3.2.

2.3.1 Tyonantajan edustajat

Tyolainsddddanndssd el ole madritettynd sddnnoksid tydnantajan edustajista. Tyonantajal-
la on oikeus paittdd, kuka tai ketkd edustavat yritystd YT-neuvotteluissa. Valinnan tulee
kuitenkin perustua henkilon tydoikeudelliseen asemaan ja toimivaltaan. Pddsddntond
edustaja on kyseisen henkilostoryhmin esimies, joita Y T-neuvottelut koskevat. Neuvo-
teltavan asian laajuudesta riippuen tyonantajan edustaja voi olla esimerkiksi linjaesimies
tai henkilostopaillikko, jolla on valtuudet neuvotella esille nousevista asioista. Edusta-
jalta edellytetddn aina riittdvid neuvottelutaitoja sekd lainsddddnnon tuntemusta, joista

tyOnantajan tulee vastata. (Hiltunen 2013, 12.)

Kuten Puntari ja Roos mainitsevat kirjassaan (2007, 44) henkilostopadllikdiden ja esi-
miesten asema on kuitenkin monimutkainen. Useimmiten he ovat tydnantajan edustajia,
jotka ovat mukana pédatoksenteossa ja samalla he antavat kasvot neuvotteluiden paatok-
sille toteuttaen ne. Vaikka henkilostopééllikko ja esimiehet edustavat tyonantajaa, odot-
tavat tyontekijdt heiddn ymmartdvan tyontekijoiden nidkokulmia ja toiveita. Raja-
vyohykkeelld olevilta tydnantajan edustajilta, jotka ovat ldheisesti liitoksissa my0s tyon-

vihennystilanteissa.
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2.3.2 Henkiloston edustajat

YT-neuvotteluissa henkilostoryhmien edustajina voi toimia muun muassa luottamus-
mies, luottamusvaltuutettu tai yhteistoimintaedustaja. Henkil6ston edustaja valitaan
vaaleilla, joihin saavat osallistua padsdéntoisesti kaikki jarjestdytyneet kyseiseen henki-
16storyhmiin kuuluvat tyontekijdt. Isoissa yrityksissd tai konserneissa voi olla vaikeaa
madritelld, mihin henkilostoryhmédn tyontekija kuuluu. Loppu viimein tyontekijan hen-
kilostoryhmén mééritteleminen kuuluu tyonantajan velvollisuuksiin. Myds henkildsto-
ryhméd on mééritelméni laaja. Yleisimpid henkildstoryhmid ovat tyontekijét, toimihen-

kilot ja ylemmat toimihenkil6t. (Puntari & Roos 2007, 39.)

Ensisijaisesti henkildstoryhmid edustaa tyoehtosopimuksen perusteella valittu luotta-
musmies. Yleisesti ottaen luottamusmies edustaa koko yrityksen henkilostod, myos jar-
jestaytymattomid tyontekijoitd, mikali heidin tyosuhteisiin sovelletaan kyseistd tydehto-
sopimusta, jolla luottamusmies on tehtdvadnsa valittu. Luottamusmiehen valintaan voi-
vat osallistua kaikki jarjestdytyneet tyontekijét. Jarjestdytymattomilld tyontekijoilld on
tietyissd tilanteissa mahdollisuus valita oma edustaja, yhteistoimintaedustaja. (SAK:

Yhteistoimintaopas 2013.)

Luottamusmiehen asemaan vaikuttaa vahvasti tyoehtosopimuksissa sovitut ehdot. Néis-
td riippuen luottamusmiehelld voi olla oikeus sopia paikallisesti muun muassa omaa
henkildstoryhméa koskevista palkka ja tydajoista. Téllaista oikeutta ei luottamusvaltuu-
tetuilla ja yhteistoimintaedustajilla ole. Paikallista sopimista varten luottamusmiehen
tulee saada henkilokohtaisesti suostumus kaikilta edustamiltaan tyontekijoiltd. (Puntari

& Roos 2007, 39-40.)

Henkildston edustajana voi toimia my0s tydsopimuslain (2001/55) mukainen luotta-
el sovelleta mitdén tydehtosopimusta tai tydehtosopimuksessa ei ole erillisid maarayksia
luottamusmiehestd. Luottamusvaltuutetun valitsevat tyOntekijét, joilla ei ole sitovan

tydehtosopimuksen mukaan valittua luottamusmiestd. (SAK: Yhteistoimintaopas 2013.)

Yhteistoimintaedustaja voidaan valita tilanteissa, joissa enemmistd henkildstostd ei kuu-
lu sovellettavan tydehtosopimuksen tehneeseen ammattiliittoon, eikd tdstd syystd ole

voinut osallistua luottamusmiehen valintaan. Lisdksi vaaditaan, ettd enemmisto tdstd
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ryhmaistd paittdd valita edustajan keskuudestaan yhteistoimintamenettelyd varten. Yh-
teistoimintaedustaja valitaan usein, kun yli puolet henkilostoryhmisti ovat jérjestiyty-
méttomid tai kuuluvat johonkin toiseen ammattiliittoon. Yhteistoimintaedustaja toimii
jarjestyneiden tyontekijoiden edustajan eli luottamusmiehen rinnalla Y T-neuvotteluissa
koko henkilostoryhmid koskevissa asioissa. Tilanteissa, joissa vihintddn puolet tyonte-
kijoistd kuuluu tydehtosopimuksen tehneeseen ammattiliittoon, heiddn valitsema luot-
tamusmies edustaa myos jarjestiytymattomid tyontekijoitd. Talloin vihemmistoon kuu-

luvat tyontekijét eivit voi valita omaa edustajaa. (SAK: Yhteistoimintaopas 2013.)

Henkilostonedustajiin liittyy tiettyjd laissa madritettyja etuuksia tehtdvien puolesta. En-
sinndkin YT-lain (2007/334) yhdeksidnnen luvun 56§:ssd mairitetddn henkiloston edus-
tajien tydaikaan liittyvistd tilanteista. Tamén lain mukaan henkildston edustajalla on
oikeus saada ndiden tehtdvien hoitamiseksi varten riittdvd vapautus omasta tyostddn.
Tama vapautus koskee my0s yhteistoimintakoulutusta, johon edustaja osallistuu. Tyon-
antajan on korvattava vapautuksesta aiheutuva ansionmenetys edustajalle. Jos edustaja
osallistuu tydaikansa ulkopuolella télle kuuluviin tehtdviin, tyonantajan on maksettava
edustajalle tehtdvadn kéytetyltd ajalta korvaus, joka vastaa edustajan sddnndllisen tyo-

ajan palkkaa. (Puntari & Roos 2007, 40.)

Luottamusmies ja luottamusvaltuutettu nauttivat myods tydsopimuslain (2001/55) seit-
semdnnen luvun 10§:n mukaisesta irtisanomissuojasta. Tdman irtisanomissuojan perus-
teella tyOnantaja ei voi irtisanoa luottamusmiestd tai luottamusvaltuutettua, ellei enem-
mistd0 heiddn edustamista henkildstoryhmén tyontekijoistd anna sille suostumusta.
TyOnantaja voi irtisanoa luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun myos, jos tdmén
tyosuhde pééttyy kokonaan, eiké tyonantajalla ole jéarjestdd tdlle ammattitaitoa vastaavaa
tyotd tai koulutusta. Namé rajoitukset on tiytyttdvd myos luottamusmiehen ja luotta-

musvaltuutetun lomauttamistilanteissa.



14

3 YT-NEUVOTTELUIDEN VAIHEET TYOVOIMAN KAYTTOA VAHEN-
NETTAESSA

3.1 Neuvotteluesitys ja henkiloston edustajille annettavat tiedot

YT-neuvottelut kdynnistyvéit neuvotteluesityksen, tutummin YT-kutsun, antamisesta.
Tyonantajan tulee antaa neuvotteluesitys henkilostolle kirjallisena viimeistdin viisi ka-
lenteripdivdd ennen neuvotteluiden alkamista. Neuvotteluesityksestd tulee ilmetd YT-
neuvotteluiden alkamisajankohta ja -paikka sekd kasiteltavit asiat padkohdittain. Neu-
votteluesityksen tarkoituksena on antaa alustavia tietoja tulevista neuvotteluista, jotta
neuvotteluun kutsutut voivat valmistautua tuleviin aihepiireihin. Nidin alkuvaiheessa
yksityiskohtaisten tietojen antaminen on monesti mahdotonta. Tiettyihin asioihin, kuten
viahentdmistoimiin, tyOonantajan ei edes kannata ottaa kantaa, etenkin jos tdysin varmaa

tietoa ei ole. (Parnila 2012, 77.)

Tyonantajan harkitessa tydvoiman vdhennystd neuvotteluesitys tulee samaan aikaan
toimittaa kirjallisesti myos tyo- ja elinkeinotoimistolle viimeistdén Y T-neuvotteluiden
alkaessa, ellei niitd ole aiemmin toimitettu muussa yhteydessa (Parnila 2014,77). Talla
tavoin varmistetaan muutosturvan saantia tyontekijoille. Lomautetuilla tyontekijoilld on
oikeus kayttdd samoja tyovoimapalveluita kuin irtisanotuillakin. Tyontekijilla on mah-
dollisuus lomautustilanteissa kéyttdd muun muassa henkilokohtaista tyonvélitysti,
osaamisen kehittimispalveluita sekd tydvoimakoulutusta. TyOnantaja puolestaan voi
tarjota lomautetuille tyontekijoille erindisid koulutuksia, jotka jérjestetddn yhteistydssa
ty0- ja elinkeinohallinnon kanssa. Téllaisten koulutusten jarjestdmisestd tulee aina sopia

etukdteen. (TE-Palvelut 2014.)

Kun kyseessd on védhintddn kymmenen tyontekijan irtisanominen, osa-aikaistaminen tai
lomauttaminen yli 90 pdiviksi, tulee tyonantajan liittdd neuvotteluesitykseen myos tie-
dot toimenpiteiden perusteista, tyontekijoiden lukumaddréstd, joita vdhennys tulee kos-
kettamaan, selvitys periaatteista, joilla henkilot valitaan sekd arvio ajankohdasta, jolla
viahennykset tullaan toteuttamaan (ERTO, 2014). Kéytdnnossa tydnantajan on annettava
henkilostonedustajille ne tiedot, jotka kyseiselld hetkelld on kéytettdvissd. Laissa méaéri-
tetty neuvotteluvelvoite ei edellytid tyonantajaa hankkimaan lisdtietoja erityistoimenpi-

tein. Mikéli tyonantaja saa neuvotteluesityksen jdlkeen lisdtietoja, voidaan ne luovuttaa
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henkildstonedustajille YT-neuvottelut kdynnistdvdssd neuvottelussa, jotta neuvottelui-
den aloitus ei pitkity asiaan vaikuttavien tietojen hankkimisen takia. Tavoitteena on

saada neuvottelut kdynnistettyd mahdollisimman aikaisin. (Parnila 2012, 79.)

3.2 Neuvotteluvelvoite ja vihimmiisneuvotteluajat

YT-laissa (2007/334) kahdeksannen luvun 51§ on asetettu YT-neuvotteluiden osalta
neuvotteluvelvoite, joka tyonantajan tulee tdyttdd. Neuvotteluvelvoite sisdltdd varsinai-
sia neuvotteluita koskevia vdhimmaisrajoja. Nama vdhimmaisrajoitukset kisittelevét
muun muassa tyOnantajan tiedottamista ennen YT-neuvotteluita ja niiden jélkeen seka
neuvotteluissa kasiteltdvid asioita. Neuvotteluvelvoitteen tarkoitus on yksimielisyyden

tavoittelu, muttei sen pakollinen saavuttaminen.

Neuvotteluvelvoitteen tulee tayttyd jokaisessa YT-neuvottelussa, joka koskee tydvoi-
man kdyton vihennystd. Jotta neuvotteluvelvoite tiyttyy, tulee neuvotteluissa késitelld
vihennysperusteet, vaikutukset, vaihtoehtoiset toimet sekd koulutus- tai uudelleensijoi-
tusvaihtoehdot. Néiden liséksi tyonantajan tulee noudattaa lain madrittelemid neuvotte-
luaikoja, neuvotteluiden kirjausvelvollisuutta ja tiedotusvelvollisuutta paatoksistd. Neu-
votteluvelvoitteen rikkomisesta tydnantaja voidaan méératd maksamaan hyvitysti tyon-

tekijoille, joita vihennys on koskettanut. (ERTO 2014.)

Tyypillisesti YT-neuvotteluiden alussa tyOonantaja esittelee neuvotteluesityksessi esiin-
tyneet asiat perusteellisemmin ja yksityiskohtaisemmin. TyOnantajan esitys voi sisdltda
yrityksen taloustietoja, taloudessa tapahtuvien muutosten ldpikdyntid seki taustalla ole-
vien syiden ja aikataulujen ldpikdyntid. Yhteistoimintalaki velvoittaa tyonantajaa kay-
méén neuvottelut. Neuvotteluvelvoite ei tiyty, mikéli tyonantaja jérjestdd asiasta tiedo-
tus- tai keskustelutilaisuuden. Neuvotteluissa tarkoitus on kidyda vuorovaikutteista kes-
kustelua toimenpiteiden perusteista, henkilostovaikutuksista ja vaihtoehtoisista toimen-
piteistd. Neuvotteluissa esitettyjen tietojen on oltava tarkasti yksildityjé, jotta kaikilla on
mahdollisuus keskustella ja neuvotella asioista aidosti. Neuvotteluita on aina jirjestetta-

va vahintddn kahdet, muutoin neuvotteluiden miéraa ei ole rajoitettu. (ERTO 2014.)
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Henkil6ston edustajilla on velvollisuus antaa edustamilleen tyontekijodille tietoja neuvot-
teluiden etenemisestd. Edustajilla on my0s oikeus kertoa henkildstolle kaikista kisitel-
lyistd asioista, jotka koskevat asianomaisia tyontekijoitd. Salassapitovelvollisuus koskee
vain yrityksen litke- ja ammattisalaisuuksia, jotka eivét koske edustettuja tyontekijoita
sekid yksittdisen tyontekijin tietoja. TyOnantajan on aina ilmoitettava henkiloston edus-

tajalle tatd sitovasta salassapitovelvollisuudesta. (ERTO 2014.)

Kirjassaan Parnila (2012, 84-86) kertoo kdytdnnonldheisesti yhteistoimintalaissa
(2007/334) madritellyistd YT-neuvotteluiden vahimmaisneuvotteluajoista. Padsdannon
mukaan neuvotteluajat jakautuvat lyhyeen neuvotteluvelvoitteeseen, 14 piivéi, ja pit-
kddn neuvotteluvelvoitteeseen, kuusi viikkoa. Kun tyonantaja harkitsee alle kymmenen
tyontekijin tai enintddn 90 pdivén irtisanomisia, osa-aikaistamisia tai lomauttamisia, on
neuvotteluajan pituus 14 péivdd. Alle 30 hengen tydyhteisdissd neuvotteluaika on aina
14 pdivdd riippumatta vihennettidvien tyontekijoiden maaristd. Myos yrityksen ollessa
saneerausmenettelyssa neuvotteluaika on aina 14 pdivdd. Lyhyt neuvotteluvelvoite tayt-
tyy, kun tyonantaja on kdynyt neuvotteluita 14 kalenteripdivdn aikana neuvotteluiden
ensimmadisestd pdivastd lukien. Puolestaan neuvotteluja tulee kidydéd kuusi viikkoa, mi-
kéli tyonantaja harkitsee yli 90 péivéan tai yli kymmenen tyontekijén irtisanomista, osa-
aikaistamista tai lomauttamista. Muutoin neuvotteluaika miiraytyy samoin tavoin kuin
14 péivian neuvotteluajassa. Taulukko 1. havainnollistaa neuvotteluaikojen maardyty-

mista.

TAULUKKO 1. Neuvotteluajan madrdytyminen

Lomautuksen kesto | Vdhennettdvien tyontekijoiden maard Neuvotteluaika

Enintddn 90 pdivaa el merkitysti 14 paivaa
Yli 90 pdivaa alle 10 14 paivéa
Y1i 90 péivaa vahintddn 10 6 viikkoa

Neuvotteluaikojen ja -velvoitteiden tayttymisestd voidaan sopia toisin neuvotteluun
osallistuvien kesken. Kéytdnndssd neuvotteluajasta toisin sopiminen tarkoittaa neuvotte-
luajan lyhentdmistd. Taméinkaltainen sopimus voidaan sopia yhteisymmarryksessi
tyonantajan ja henkiloston edustajien kanssa. Sopimus neuvotteluajan lyhentdmisesti

tulee tehda kirjallisena. (Parnila 2012, 85.)
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Ty6nantajan on pidettdva neuvotteluista poytédkirjaa, mikili joku neuvotteluihin osallis-
tuvista niin pyytdd. YT-neuvotteluista on kuitenkin asiallista laatia pdytékirja ilman
erillistd pyytdmistd. Poytikirjan tulee sisdltid muun muassa seuraavia asioita: YT-
neuvotteluiden ajankohta, neuvotteluihin osallistuneet henkil6t, neuvotteluiden tulokset
ja molempien osapuolten eridvét kannanotot ja ndkokulmat kisiteltdviin asioihin. Jokai-
sen kokouksen pédtyttyd ldsnédolijoiden tulee tarkastaa ja hyviksyd poytikirja allekirjoi-
tuksellaan. Koska tyonantaja ei voi pakottaa muita ldsndolijoita allekirjoittamaan poyta-
kirjaa, tyOnantaja tiyttdd neuvotteluvelvoitteensa laatimalla ja allekirjoittamalla itse
poytikirjan. Poytdkirjan allekirjoittaminen ei tarkoita, ettd allekirjoittanut on tyytyvéi-
nen ja samaa mieltd suunnitelluista toimenpiteistd tyonantajan kanssa. Allekirjoittami-
sella hyviksytddn vain, ettd neuvotteluiden kulku on kuvattu poytikirjassa asianmukai-

sesti. (Parnila 2012, 87.)

3.3 Tyonantajan selvitys ja toimenpideilmoitus

Tyonantajan tdytettyd neuvotteluvelvoitteen, voi tydnantaja tehdé pdatokset tarvittavista
vihennyksistd. Jotta asianomaiset tyontekijdt saisivat mahdollisimman aikaisessa vai-
heessa tietoa tyonantajan harkitsemista vahennyksisti, tulee tyOnantajan laatia tista sel-
vitys. Selvitys annetaan tyontekijoitd edustaneelle henkildstonedustajalle kohtuullisen
ajan kuluessa neuvotteluiden pdityttyd. Kohtuullinen aika arvioidaan yrityskohtaisesti,
kaytdnnossd puhutaan muutamasta pdivéstd tai viikosta yrityksen koosta riippuen.
Useimmiten tyOnantajan selvitys sisdltdd harkinnassa olevia toimenpiteitd, joihin timé
on pddtymdéssd annettujen vaihtoehtojen pohjalta. Tyonantajan selvityksen tarkoitus on
lievittdd tyontekijoiden epdvarmuutta prosessin etenemisestd ja samalla antaa aika-
arviota, jonka kuluessa lopulliset pddtokset viimeistddn tehdddn. Tyonantajan selvityk-
sestd tulisi kdydd ilmi tyontekijamadrdt ryhmittéin, joita vdhennys tulee koskemaan,
lomautusten tai osa-aikaistamisten kesto sekd ajankohta, jolloin pédatokset tullaan pane-

maan taytintoon. (Parnila 2012, 87-88.)

Kun tydnantaja on tehnyt lopullisen paitoksensd vihennyksistd, on tydnantajan annetta-
va téstd ilmoitus sitd koskeville tyontekijoille ensisijaisesti henkilokohtaisesti. Jos hen-
kilokohtainen ilmoituksen antaminen ei ole mahdollista, voidaan ilmoitus 14hettd4 kir-
jeitse tai sdhkoisesti tyontekijélle. Usein ilmoitukseen pyydetddn tyontekijaltd allekirjoi-

tus, jonka avulla varmistetaan tiedoksiannon saanti.. (Parnila 2012, 88—89.)
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Lomautusilmoitus on annettava tyontekijélle viimeistddn 14 pdivad ennen lomautuksen
alkua. Myos tapauksissa, joissa ilmoitus joudutaan ldhettdimédn kirjeitse tai sdhkoisesti
tyontekijille, tulee noudattaa 14 pdivédn sdantdd. Tyonantajan tulee huolehtia ilmoituk-
sen ldhettdmisestd hyvissd ajoin, jotta timé sddnnds toteutuu. Irtisanomisilmoituksen
osalta irtisanomisaika alkaa sind pdivand, jolloin ilmoitus annetaan tyontekijille. Tapa-
uksissa, joissa ilmoitus l&hetetddn kirjeitse tai sdhkoisesti, katsotaan ilmoitus toimitetuk-
si viimeistdin seitseman paivan jalkeen ilmoituksen ldhettdmisestd. Tyonantajan kannat-
taa pyytdd postista ldhetystodistus, katoamis- ja viivéstystapauksien varalle. Mikali il-
moitus toimitetaan tyontekijdn vuosiloman aikana, katsotaan ilmoitus toimitetuksi vuo-
siloman padttymistd seuraavana péivand, joten irtisanomisaika alkaa vasta loman paatyt-

tyd. (Parnila 2012, 88—89.)
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4 LOMAUTTAMINEN

4.1 Madritelma

Ty6sopimuslain (2001/55) viidennen luvun 1§:n mukaan lomauttamisella tarkoitetaan
tyOnantajan péditokseen tai tyOnantajan aloitteesta tehtivdd sopimukseen perustuvaa
tyonteon ja palkanmaksun véliaikaista keskeytymistd tyOsuhteen muutoin pysyessi
voimassa. TyOnantaja saa lain sddtdmid perusteita noudattaen lomauttaa tyontekijan
madrdaikaisesti tai toistaiseksi keskeyttamailld timén tyonteon joko kokonaan tai lyhen-

tamalla tyontekijin sdédnnollistd tydaikaa.

Koska lomautus on vain viliaikainen toimi, pysyy tydsuhde voimassa lomautuksen ai-
kana. Téstd syystd tyosuhteeseen kuuluvat velvollisuudet, kuten vaitiolovelvollisuus,
sdilyy voimassa. Toisaalta tyontekija voi lomautuksensa aikana siirtyd muihin téihin,
uskollisuusvelvoitteesta huolimatta, mutta lomautuksen paétyttyd tyontekijilla on jil-

leen velvollisuus palata tydhonsé, josta hin on ollut lomautettuna. (Nettilaki 2014.)

4.2 Lomauttamisen historia lyhyesti

Oikeustieteessd on jo 1920-luvulla mainittu jarjestelystd, jossa tyontekija voitiin erottaa
médrdajaksi, jonka jdlkeen tyontekijélld oli oikeus palata tyohon. Kaytdnndssa tdimén-
kaltainen erottaminen oli tahdonilmaisu, missd tydsopimuksen purkamiseen siséltyy
tarjous uuden tydsopimuksen tekemisestd samoin ehdoin kuin ennen méérdaikaista erot-

tamista. (Saarinen 2009, 8.)

Tyoneuvosto kdytti lomauttamistermid ensimmadisen kerran vuonna 1959, jolloin se ké-
sitteli tilannetta, missd yritys lyhensi tyontekijoidensd tyoaikaa méadrdajaksi tai toistai-
seksi raaka-ainepulan, menekin viahentymisen tai rahoitusvaikeuksien takia. Tyoneuvos-
ton paitoksen mukaan edelld mainittujen syiden perusteella tapahtuvaa tydajan keskeyt-
tdmistd voitiin pitdd lomauttamisena. Tdmén jdlkeen lomauttamisesta liséttiin oma
sadnnds vuoden 1961 vuosilomalain kolmannen luvun 2§:n kohtaan kahdeksan. (Saari-

nen 2009, 8-9.)
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Vuoden 1970 tydsopimuslakiin lisdttiin maininta, jonka mukaan tyonantaja saattoi lo-
mauttaa tyontekijan yksipuolisesti samoilla edellytyksilld kuin tyonantajan irtisanoessa
tyontekijidn tydosopimuksen. Samaiseen lakiin tuli myds sddnnds lomauttamismahdolli-
suudesta silloin, kun tyd vihentyy tilapdisesti ja tydnantaja ei pystynyt tarjoamaan tilal-
le muuta tyotd. Talloin tyontekijd voitiin lomauttaa enintdén 75 kalenteripdivéksi.
Vuonna 1978 lakiin liséttiin sddnnos, jossa erotettiin lomautusilmoitusaika ja irtisano-
misaika toisistaan. Lomauttamisen ilmoitusajaksi médritettiin 14 péivdd. (Saarinen

2009, 10-11.)

Vuonna 1988 tyosopimuslakia muutettiin niin, ettd tyonantajalla on mahdollisuus lo-
mauttaa tyontekija tyon tilapdisesti vihentyessd enimmilldan 90 pidivén ajaksi, mikali
tyonantajalla ei voinut tarjota tyontekijdlle muuta tyotd tai tarpeellista koulutusta. Sa-
malla lakiin lisdttiin sd&dnnds, jonka mukaan lomauttamisoikeutta voitiin laajentaa tyo-

ehtosopimuksella tai yhteistoimintasopimuksella. (Saarinen 2009, 11.)

4.3 Lomauttamisen muodot

Lomauttamiset voidaan toteuttaa joko méérdaikaisesti tai toistaiseksi voimassa olevina.
Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, ettd lomautuksen tulee aina olla méddriaikainen, kun
lomautuksen perusteena on tyon tilapdinen vdhentyminen. Varsinaisesti tyosopimuslais-
sa ei ole suoraa mainintaa, ettd lomautusten tulisi aina olla méérdaikaisia. Ainoa rajoitus
on, etteivit lomautukset saa kestdd yli 90 pdivdad. Kéytdnnossd toistaiseksi voimassa

olevaa lomautusta voidaan myos pitdd méérdaikaisena. (Saarinen 2009, 12—13.)

Maiirdaikainen lomautus tarkoittaa, ettd tyontekijoille ilmoitetaan etukdteen lomau-
tusilmoituksessa milloin lomautus pééttyy. Samalla on ilmoitettava lomautuksen kesto
tasmallisesti. (Saarinen 2009, 12—13.) Léhtokohtana lomautuksissa on, ettei tyonantaja
saa lomauttaa tyontekijoitddn pidemmaiksi aikaa, kuin se on tarpeellista. Mikéli tyonan-
taja tietdd tyon lisddntyvén tietyn ajan kuluessa, tulee lomautusten ndissé tilanteissa olla

edelld mainitun perusteen mukaan méérdaikaisia. (Nettilaki 2014.)
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Toistaiseksi voimassa olevassa lomautuksessa tyonantajan tulee ilmoittaa tyontekijélle
lomautuksen alkamispéivd, mutta paédttymispdiva jad avoimeksi. Huomioitavaa on, ettd
yksipuolisissa eli tyOnantaja-aloitteisissa lomautuksissa lomautuksen pituus voi olla
enintddn 90 pédivaa. Puolestaan irtisanomisperusteisilla lomautuksilla ei ole maariteltyni

enimmadisaikaa. (Nettilaki 2014.)

Sekd madrdaikainen ettd toistaiseksi voimassa oleva lomautus voidaan toteuttaa kokoai-
kaisena tai osa-aikaisena. Kokoaikainen lomautus merkitsee, ettd tyontekijan tyo kes-
keytyy tdysin lomautuksen ajaksi. Osa-aikaisessa lomautuksessa tyontekijin tydaikaa
lyhennetddn lain tai sopimuksen mukaan sddnndllisestd tydajasta. Lyhennys tapahtuu
siind maarin, kuin se on lomauttamisen kannalta valttdméatontd. Sddnnollistd tydaikaa
voidaan lyhentdd viikoittaisesta tai vuorokautisesta tydajasta. Laissa ei kuitenkaan ole
myOskadn mairitelty estettd tyontekijan keskimiirdisen ty0ajan vdhentdmisestd. Télla
tarkoitetaan tilanteita, joissa tyontekijdt ovat vuorolomautettuina, esimerkiksi viikon

lomautettuna ja kaksi viikkoa t6issd. (Saarinen 2009, 13—14.)

4.4 Lomauttamisten perusteet

Ty6sopimuslaissa (2001/55) on médriteltyna tiettyjd perusteita, joiden perusteella tyon-

tekijd voidaan lomauttaa. Lain viidennen luvun 2§:n mukaan tyonantaja voi lomauttaa

tyontekijan, mikali

1. tyOnantajalla on taloudellinen tai tuotannollinen peruste irtisanomiseen tai

2. tyonantajan edellytykset tarjota tyotd ovat vahentyneet tilapdisesti, eikd tyOnantaja
pysty kohtuudella jarjestdmadn tyontekijélle muuta soveltuvaa ty6ta tai tydnantajan

tarpeita vastaavaa koulutusta.

4.4.1 Irtisanomisperuste

Kuten ensimmdisessd kohdassa edelld mainitaan, tyonantajalla on oikeus lomauttaa
tyontekija, mikéli tyonantajalla on taloudellinen tai tuotannollinen peruste irtisanoa
tyontekija. Irtisanomisperusteinen lomauttaminen on vaihtoehto tyontekijin irtisanomi-
selle. My0s lomautustilanteissa irtisanomisperusteen on toteuduttava lain mukaan. Tyo-

sopimuslaissa (2001/55) seitsemédnnen luvun 3§:ssd todetaan, ettid tyOnantaja saa irtisa-
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noa tyontekijan tydosopimuksen, jos tarjolla oleva tyd on taloudellisista, tuotannollisista
tai toiminnan uudelleenjdrjestelyistd johtuvista syistd vihentynyt olennaisesti ja pysy-
viésti. Perustetta irtisanomiselle ei ole, mikéli tydnantaja on joko ennen tai irtisanomisen
jilkeen ottanut uuden tyontekijdn vastaaviin tehtiviin, vaikka toimintaedellytykset eivit
ole kyseisend aikana muuttuneet. Samaan tapaan irtisanomisperustetta ei ole, kun téiden

uudelleenjérjestelystd ei ole aitheutunut tyon todellista vihentymista.

Tamén sdddoksen pohjalta tulee jokaisessa tydvoiman vdhentdmistapauksessa ensin
selvittdd, onko tyonantajalla perusteita irtisanoa tyontekijoitd edelld mainituin perustein.
Mikali peruste téllaisille toimille on, tyonantaja voi irtisanomisen vaihtoehtona lomaut-
taa tyontekijoitddn nditd samoja perusteita kdyttden. Tavallisimmat irtisanomisperusteet
liittyvit litketoiminnan supistamiseen, yhdistdmiseen ja tuotantorakenteen muuttami-
seen. My0s siirtyminen alihankinnan kadyttoon on nykypéivind yksi yleinen syy irtisa-

nomisperusteissa. (Saarinen 2009, 16.)

Tyo6sopimuslain perusteiden mukaan tydnantaja ei siis voi palkata uutta tyontekijad en-
nen tai jdlkeen irtisanomisten. Tdmé sama sddnnds koskee myos irtisanomisperusteista
lomautusta. Laissa ei kuitenkaan ole médritelty tarkkaa karenssiaikaa uuden tyontekijén

palkkaamiselle. (Saarinen 2009, 21-22.)

4.4.2 Tyon tilapiinen vihentyminen

Tyo6nantajalla on tydsopimuslain (2001/55) viidennen luvun 2§:n toisen kohdan mukaan
oikeus lomauttaa tyontekijd myds tilanteissa, joissa tyOnantajan mahdollisuudet tarjota
tyotd ovat tilapdisesti vdhentyneet, eikd tyOnantajalla ole tarjota tyOntekijélle muuta
sopivaa tyOtd tai tarpeitaan vastaavaa koulutusta. Tyontekijoitd voidaan lomauttaa tyon
tilapdisen vdhentymisen takia, jos vahentymisen kestoksi arvioidaan enintddn 90 paivia.
Tallaisissa tapauksissa lomautuspéddtds perustuu useimmiten arvioon. Etenkin teollisuu-
den aloilla lyhentyneet toimitusajat ja kova kilpailu ovat johtaneet siihen, ettd tyon tila-
pdistd vihentymistd on vaikea sanoa tarkalleen. Laissa onkin tiltd osin otettu huomioon,
etteivit arviot madrdajoista pidd usein paikkaansa. Niin ollen tyon tilapdisend vdhenty-
misend voidaan pitdd myos tilanteita, joissa lomautus on kestinyt tdydet 90 pdivéi ja
jatkuu tdmaén jilkeen vield lyhyen méérdajan verran. Néissé tilanteissa kuitenkin saate-

taan joutua tekeméin uudet lomautusilmoitukset. (Saarinen 2009, 29-30.)
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Kun kyseessd on lomautukset, joiden perusteena on ollut tyon tilapdinen vihentyminen,
on tydnantajalla myds velvollisuus tarjota tyontekijdlle muuta sopivaa tyotd tai tyonan-
tajan tarpeita vastaavaa koulutusta. Sisdlloltdan tdmé tarjoamisvelvollisuus ei ole niin
laaja kuin irtisanomisperusteisissa lomautuksissa. Tamé siséltd tulee arvioida jokaisen
lomautuksen kohdalla erikseen, joissa otetaan huomioon tyonantajan tarpeet ja toimin-

taedellytykset. (Saarinen 2009, 32.)

4.4.3 Kurinpidollinen peruste

Suurimmissa Euroopan Unionin jasenmaissa, kuten Saksassa ja Ranskassa kurinpidolli-
nen lomauttaminen on edelleen oikeutettua. Suomessa kurinpidollinen lomauttaminen
oli mahdollista lain mukaan vuoteen 2001 saakka, kunhan lomauttamiselle oli perustee-
na irtisanomis- tai purkamisperuste. Tdmén jidlkeen uusin tyosopimuslaki (2001/55) on
jattdnyt tdiman mahdollisuuden pois. Kiytinnossé tyoehtosopimuksella voidaan edelleen
perustellusti lomauttaa tyontekijd kurinpidollisilla syilld, mutta nykyddn tdima on kui-
tenkin erittdin harvinaista. Yleisesti ottaen tydehtosopimuksissa on osana irtisanomis-
suojasopimus, jossa viitataan tydsopimuslain 5 luvun 2§:n sddnndkseen lomauttamispe-
rusteista. Tdmén mukaan tyontekija voidaan siis lomauttaa joko taloudellisista ja tuo-

tannollisista syisti tai tyon tilapdisen vihentymisen takia. (Saarinen 2009, 49-50.)

Esimerkkiné kurinpidollisen lomautuksen sallivasta tydehtosopimuksesta on teknologia-
teollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimus, jonka mukaan tydnantaja voi lomauttaa
tyontekijdn samoilla perusteilla, kuin tyosopimus voitaisiin purkaa tai irtisanoa, lomau-
tusilmoitusaikaa noudattamatta. Periaatteessa tyontekija voitaisiin siis lomauttaa indivi-
duaaliperustein madrdajaksi. Téstd ei kuitenkaan ole voimassaolevan tydsopimuslain
mukaista ennakkotapausta, joten menettelyn laillisuutta on vaikea mairitelld. (Saarinen

2009, 50.)
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4.5 Rahallinen tuki lomautetulle tyontekijélle

Lomautetun tyontekijan palkanmaksu keskeytetdén aina lomautuksen ajaksi, jolloin
lomautuksilla on merkittdvd vaikutus myos tyontekijdan taloudelliseen toimeentuloon.
Lomautettujen tyontekijoiden toimeentulon turvaamiseksi lomautetuilla on mahdolli-
suus hakea pdivirahoja tyottomyyskassan tai tyo- ja elinkeinotoimiston kautta. Pdivara-
hojen mairdén ja hakemusperusteisiin vaikuttaa lomautuksen muoto eli toteutetaanko
lomautus kokoaikaisena, vuoroittaisena vai tyopaivaa lyhentimaélld. Pdivdarahoja haetaan
aina takautuvasti eli hakemuksen ldahettdmispdivd ei mydskdin saa olla aikaisempi kuin
hakemuksen merkitty viimeinen lomautuspdivd. On my0s huomioitava, ettd pdivarahaa
el makseta takautuvasti yli kolmea kuukautta. Tdmaé tarkoittaa, ettd hakemusta voi tiy-
dentdd myohemmin, mikali kaikkia tarvittavia liitteitd ei ole ldhetyshetkelld saatavilla.
Mikili tyontekijdd uhkaa useammat lomautukset perdkkiin, tulisi lomautetun tyonteki-
jin hakea piivirahaa jokaisesta lomautusjaksosta erikseen, eikd odottaa lomautusketjun

loppua. (Tyottomyyskassa Pro, 2014.)

Jotta lomautettu tyontekijd voi hakea pdivdrahaa lomautuksen ajalta, edellytetddn tyon-
tekijdlta ilmoittautumista tyonhakijaksi tyo- ja elinkeinotoimistoon viimeistddn lomau-
tuksen ensimmadisend pédivand. Pédivdarahaoikeus alkaa siitd paivistd, jolloin lomautetun
tyontekijdn tyonhaku on alkanut. Kokonaan tai vuorolomautettu voi hakea pdivirahaa
tyottomyyskassasta tai tyo- ja elinkeinotoimistosta kahden viikon lomautuksen eli tyot-
tomyyden jilkeen. Hakemus on aina tiytettivd maanantaista sunnuntaihin saakka, ei
vain arkipéiviltd. Hakemukseen tulee liittdd muun muassa kopiot lomautusilmoituksesta
ja tyosopimuksesta sekd palkkatodistuksesta 26 tai 34 palkalliselta tyoviikolta ennen
lomautusta, johon on eriteltynd mahdolliset lomarahat. Ndiden edelld mainittujen lisdksi

on myds liitettdva palkkaerittelyt lomautusjaksojen vilisiltd tydjaksoilta. (ERTO, 2014.)

Ensimmaisti kertaa pdiviarahaa hakiessa lomautetun tyontekijan on pidettiva viiden (5)
pdivdn ty6ton omavastuuaika. Pdivdrahaa voidaan maksaa vasta, kun omavastuuaika on
kulunut. Lomautettujen tyontekijoiden onneksi titd omavastuuaikaa ollaan laskemassa
viidestd (5) péivastd kolmeen (3) pdivddn. Kun lomautettu tyontekijd on pitényt kerran
omavastuuaikansa, seuraavan hakemuksen yhteydessd tdtd omavastuuaikaa ei tarvita.
Omavastuuaika tulee kertyd kahdeksan kalenteriviikon aikana. Vuorolomautettujen tu-

lee huolehtia, ettd tima raja tayttyy. (ERTO, 2014.)
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6 POHDINTA

Opinndytetyoni tyostiminen alkoi varsinaisesti vuoden 2014 tammikuussa. Alusta alka-
en oli tiedossa, ettid opinnédytetyoni tulisi koostumaan teoria- ja case-osuuksista. Opinto-
jeni aikana olen toteuttanut useampia madarallisid tutkimuksia, joten halusin opinniyte-
tyOssdni haastaa itsedni ja toteuttaa laadullisen tutkimuksen. Myds aihe sindlldin toi
tyohoni lisdhaastetta, silld tyovoiman vdhennyksistd ei ole opinnoissani puhuttu juuri-
kaan. Opinndytetyoni tekeminen oli minulle suuri mahdollisuus oppia ja kehittda itsedni

vield kerran ennen valmistumistani.

Haastattelurungon suunnitteleminen onnistui helposti toimeksiantajan antaman tuen
ansiosta. Haastatteluiden aihepiirit rajautuivat nopeasti kolmeen osaan: tiedottaminen,
tasapuolisuus ja ajankohta. Kysymysten laatimisessa tyokokemukseni kyseisessa yrityk-
sessd osoittautui erittdin hyodylliseksi, silld kysymysten radtdléinti juuri titad yritystad
varten helpottui huomattavasti. Koska tydyhteison tyontekijat olivat minulle tuttuja,
valitsin haastateltavat henkil6t arpomalla. Néin pyrin varmistamaan tulosten oikeelli-
suutta. Ennen haastatteluiden sopimista pidimme yhteyshenkiloni kanssa tiedotustilai-
suuden tyontekijdille, jossa esittelin opinndytetyoni tarkoitusta, tavoitteita ja toteutusta-
poja. Opinndytetyoni otettiin avoimesti ja hyvin vastaan. Haastattelut saatiin sovittua

nopeasti ja suoritettua tiiviisti kahden pdivén aikana maaliskuussa 2014.

Opinnidytetyoni kirjoittamisprosessin aloitin case-osuudesta, koska tulokset haluttiin
saada nopeasti julki ja itse puolestani halusin kirjoittaa teoria osuuden rauhassa. Loppu-
jen lopuksi kirjoittamisprosessin aloittaminen case-osuudesta osoittautui oikeaksi valin-
naksi, vaikka sitd alkuun epdilin, silld ndin aiheen rajaaminen ja ymmaértdminen helpot-

tuivat huomattavasti.

Toukokuun lopulla olin saanut purettua haastatteluiden tulokset, jonka jélkeen esittelin
ne yhteyshenkildlleni. Samalla paatimme, ettéd tulokset tultaisiin esitteleméén koko hen-
kilostolle esittelytilaisuudessa. Esittelytilaisuus pidettiin kesdkuun alussa. Esittelytilai-
suus oli tidysin vapaaehtoinen, mutta paikalle kokoontui koko paikalla ollut tydyhteiso.
Esittelytilaisuuden jidlkeen sain paljon palautetta tyontekijoiltd. Esitystd pidettiin asialli-
sena ja kehitysehdotuksia realistisina ja toteutuskelpoisina. Tyontekijét kiittelivét, ettd
vihdoin jollakin oli halua sanoa asiat ddneen kaikkien ollessa paikalla. Haastatteluissa

esille tulleet epdkohdat ovat olleet jo pitkddn kaikkien tyontekijoiden tiedossa, mutta
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haluttomuus tuoda asioita esille on vienyt voiton. Jatkossa esitys oli tarkoitus pitdd vield
hallinnon johtoryhmisséd oleville esimiehille, henkildsto- ja talouspdillikoille. Kesén
aikana tdma johtoryhmi poistettiin organisaatiomuutosten yhteydessd. Esittelyn peruun-
tuminen oli minulle suuri pettymys, silld tulosten esittely hallinnon johtoryhmélle olisi
ollut darimmadisen tdrkedi, koska saamani tulokset heijastuvat varmasti myos konsernin

muista osista.

Kokonaisuutena opinndytetyoprosessi on ollut minulle opettavainen kokemus. Huo-
maan tydskentelevdni huomattavasti tehokkaammin paineenalaisena ja tiukkojen dead-
linen rajoittamana verrattuna opinndytetyoni vapaamuotoisempaan aikatauluun. Mie-
lenkiinto aihetta kohtaan on sdilynyt ldpi koko prosessin. Olen myos oppinut paljon
muita asioita aiheeseen liittyen, mitké olen rajaamisen takia jittdnyt varsinaisesta tydsti

pois.

Suurimpia onnistumisen hetkid olen kokenut laadullisen tutkimuksen toteuttamisessa.
Haastattelurunkoa suunnitellessa keskustelimme yhteyshenkilon kanssa useaan ottee-
seen mahdollisista ongelmakohdista haastatteluihin liittyen. Lahinnd pohdimme, kuinka
saamme haastateltavat vastaamaan kysymyksiin avoimesti ja laajasti. Positiiviseksi ylla-
tykseksi haastattelutilanteet olivat rentoja ja haastateltavat vastasivat erittdin avoimesti
my0s henkilokohtaisia tuntemuksia koskeviin kysymyksiin. Jos aloittaisin opinnéyte-
tyoni tekemisen uudestaan, madrittelisin itselleni huomattavasti tarkemman aikataulun
ja varaisin tyon tekemiselle tiettyjd ajankohtia. Muiden tdiden ohessa opinndytetyon
tekeminen tuntui ajoittain mahdottomalta. Opinnédytetyon tekeminen muiden tdiden
ohella onkin syy, miksi opinndytetyoprosessini on venynyt huomattavasti pidemmaksi,

kuin olisin halunnut.

Y T-neuvotteluihin liittyy paljon lain asettamia sddnnoksid ja maardyksié, jotka monet
kokevat hankaliksi ja vaikeiksi ymmértdd. Opinnédytetyoni alussa puhuin median vaiku-
tuksesta YT-neuvottelusta syntyviin mielikuviin. Saman median luoman vaikutuksen
huomasin my0s keskustellessani Yritys X:n tyontekijoiden kanssa. Mainitessani heille,
ettd YT-neuvottelut kattavat my0ds paljon positiivisia asiayhteyksid, olivat monet hdm-
mentyneitd ja epitietoisia positiivisista asiayhteyksistd, kuten rekrytoinnista ja koulutus-

suunnitelmista.
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Vaikka Yritykselld X on paljon parannettavaa lomautusprosessin ldpiviennissd, on yri-
tys noudattanut YT-lain médrittelemid sdénnoksié ja velvollisuuksia. Yritys X on tyon-
antajana ndhddkseni tdyttdnyt neuvotteluvelvoitteen, josta tyOnantajan tulee vastata.
Neuvotteluesitys annettiin, lain mééritelmin mukaan, viisi (5) pdivdd ennen neuvotte-
luiden alkua. Vaikka Yritys X:n neuvottelut kdytiin nopeutetusti eli alle 14 paivén kulu-
essa, myOs tdimé menettely tdyttdd neuvotteluvelvoitteen, silld siitd sovittiin yhteisesti

neuvotteluosapuolten kesken.

Haastatteluiden ja omien havaintojeni perusteella tiedottamisvelvoitetta neuvotteluiden
aikana annettavista tiedoista ja pditosten tiedottamisesta voidaan kritisoida Yritys X:n
kohdalla. Kuten teoriaosuudessa kerroin, henkilostonedustajalla on velvollisuus tiedot-
taa tyontekijoitd neuvotteluiden etenemisesti ja asianomaisia tyontekijoitd koskettavista
asioista. Haastatteluissa ilmeni, ettei henkiloston edustaja automaattisesti tiedottanut
tyontekijoitd tapahtuvista tai tapahtuneista asioista. Kysyttdessd tietojen saaminen oli
vaikeaa ja vastauksien saaminen kesti pitkdén. Myos neuvotteluiden paityttyd haastatel-
tavat kokivat tiedottamisen padtoksistd viipyvan. Mielestdni Yritys X ei kuitenkaan
ndissd tiedottamiseen liittyvissd tapauksissa ole rikkonut lain méairitteleméé neuvottelu-
velvoitetta, silld henkiloston edustaja antoi lopulta vastauksia kysyttyihin kysymyksiin
ja tyonantaja tiedotti neuvotteluiden paatoksistd henkilostolle loppujen lopuksi. Tulevai-
suudessa tyOnantajan kannattaa kiinnittdd erityishuomiota tiedottamiseen liittyviin neu-

votteluvelvoitteisiin.

Opinnidytetyoni edetessd opin késittelemidn lomautuksia eri tavalla kuin ennen. Ennen
opinndytetyoni aloittamista rinnastin lomauttamis- ja irtisanomispaitokset toisiinsa nii-
den vaikutusten vakavuuden kannalta. Nyt nden lomauttamiset irtisanomisten parempa-
na vaihtoehtona, aivan kuten teoriaosuudessani mainitsin. Olin positiivisesti yllattynyt,
kun huomasin monien haastateltavien pitdneen lomautuksia hyvina pédatoksend verrat-
tuna mahdollisiin irtisanomisiin ndhden. Mielesténi liian harva ymmaértdd lomautusten
olevan viliaikaisia, missd irtisanomiset puolestaan ovat huomattavasti pitkdvaikuttei-
sempia. Lomautusten aikana tydsuhde yritykseen sidilyy ennallaan, kun taas irtisanomi-
sissa tyosuhde piittyy. Vallitsevassa taloustilanteessa tyollistymisndkymét ovat erittdin
huonot, joten lomautukset tulisi ndhdd ennemminkin yrityksen palveluksena tyonteki-

joille kuin negatiivisena tulevan irtisanomisen alkuna.
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Case-tutkimuksessa nousi esille, ettd jo YT-neuvotteluita alustava tiedottaminen on
kriittisessd asemassa Y T-neuvotteluiden onnistumisen kannalta. Monissa yrityksissé
yritetddn ennen Y T-neuvotteluihin joutumista tehdd vaihtoehtoisia toimia, kuten Yritys
X:ssd lomarahojen vaihto. Ndiden vaihtoehtoisten toimien kéyttoa tulkitaan usein varoi-
tussignaaleina tuleville YT-neuvotteluille ja tistd syystd tyonantajan tulisi kiinnittda
erityishuomiota tiedottamiseen jo tdssd vaiheessa. Tiedottamisen aukottomuutta, selke-
yttd ja ajantasaisuutta mitataan erityisesti tydvoiman kayttod vahennettidessd. Panosta-
malla tiedottamiseen tydnantaja pystyy rajoittamaan huhupuheiden mairéé ja vahenti-

méén ristiriitoja eri henkilostoryhmien siséllé ja valilla.

Tyovoiman kéyttod vihennettdessd perusteet keitd vdhennykset koskettavat on oltava
mahdollisen yksiselitteiset, jotta erikoistapausten méérd olisi mahdollisimman pieni.
Perusteiden yksiselitteisyys auttaa myds tydnantajaa tiedottamaan syntyneistd paatoksis-
td selkedsti ja ymmarrettdvésti. Tiedottaminen on yksiselitteisten perusteiden rinnalla
toinen keino, jolla tydnantaja voi vaikuttaa tasapuolisuuden kokemiseen. Rehellinen ja

avoin tiedottaminen auttaa tyontekijoitd ottamaan vastaan heitd koskettavia tietoja.

Ajankohdan kokemiseen vaikuttaa suuresti tyontekijéiden oma suhtautuminen vapaa-
aikaan. Toiden kannalta lomautuksille on harvoin hyvéa hetked, silld tdiden uudelleen
jérjestelystd seuraa usein toiden hetkittdistd viivastymistd sekd jélkikdteen hetkittdistd
kiirettd, kun tyot pyritddn saamaan jdlleen ajan tasalle. Tyonantajan on vaikea vaikuttaa
ajankohdan kokemiseen merkittdvilld tavalla. Suurempi vaikutus on, silld kuinka tyon-
tekijd kokee saamansa yliméérdisen vapaa-ajan. Kuten haastatteluissakin nousi esille,

osa otti lomautuksen puhtaasti loman kannalta ja osa taas pakotteena.

Vertaillessa tiedottamisen, tasapuolisuuden ja ajankohdan vaikutuksia ja merkityksid
Y T-neuvotteluprosessin kannalta, korostuu tiedottamisen rooli huomattavasti. Tasapuo-
lisuus ja ajankohta ovat my0s merkittdvid tekijoitd hyvin Idpivietyjen YT-
neuvotteluiden kannalta, mutta tiedottamisella voidaan vaikuttaa tasapuolisuuden ja
ajankohdan kokemiseen. Tiedottaminen on YT-neuvotteluprosessin keskiossd, jonka

merkitystd yritykset eivit saisi unohtaa yleisestikdan.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselyrunko

Taustatiedot:
e Osasto
o Jkd
e Onko lomautettu? Kuinka pitka aika?
e Tyossdoloaika

Tiedottaminen / viestinta:

e Onko tilanteen heikentyminen nédkynyt omassa tyossdsi? Miten?
e Tiedotettiinko neuvotteluiden alkamisesta tarpeeksi ja selkeésti?
o Jos ei, miten muuttaisit sitd?
e Miten tuloksia viestittiin? Oliko viestintd oikean-aikaista ja riittavaa? Miksi,
Miksi ei?
e Miten sait tiedon omasta tilanteestasi?
e Oliko viestintd sinusta tarpeeksi avointa ja rehellistd koko prosessin aikana?
Voisiko sitd kehittdd vield eteenpédin? Miten?
e Herisiko sinulla mitddn kysymyksid timéin prosessin aikana? Millaisia?
o Esititko niitd kenellekdan?
o Saitko niihin vastauksia? Keneltd?
e Millaisia henkil6kohtaisia ajatuksia tai tuntemuksia tdma tilanne herétti? (al-
kushokki, pelko, ahdistus, kiireentuntua yms.)
e Olisiko jotain voinut tehdé toisin? Mitd?
Tasapuolisuus:
e Tunsitko, ettd kaikkia kohdeltiin tasapuolisesti? Jos ei, niin miksi?
e Koitko, ettd sinua kohdeltiin tasapuolisesti suhteessa muihin? Miksi/Miksi ei?
e Tukiko tydnantaja sinua tarpeen niin vaatiessa?
o Kylla..
= Millaista tukea sait?
o FEi.
= Saitko tukea jostain muualta?
= Millaista tukea olisit halunnut/tarvinnut?
e Olisiko jotain miti tissd voisi kehittdd? Miten?

Oletko aiemmin saanut tietoa yrityksen taloudellisesta tilanteesta?
o Onko se ollut riittdvaa?
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Ajankohta:

e Tuliko ajankohta sinulle ylldtyksend? Eli kuinka nopeasti asiat tapahtuivat?
e Osasitko arvailla ajankohtaa etukiteen?
e Ehditko / pystyitkd suunnittelemaan omaa tilannettasi? Tyot — vapaa-aika?

Muuta

e Onko vield jotain mistd haluaisit keskustella?
e Onko sinulla jotain lisahuomioita tai kehitysehdotuksia?

KIITOS



