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Téassa opinnaytetyossa tarkastellaan tydsuhteen paattymiseen liittyvia tukipaketteja seka
irtisanomissopimuksia. Eropaketeilla tarkoitetaan tyOnantajan vapaaehtoisesti tydsuhteen
paattyessa maksamaa etuutta. Laki ei velvoita tybnantajaa tukipakettien maksamiseen
irtisanomistilanteessa. Usein tukipaketit perustuvat tyonantajan haluun tukea irtisanottavia tai
tydnantajan ja tyontekijan valiseen tyosuhteen paattymissopimukseen.

Irtisanomistilanteet herattavat paljon erilaisia tunteita. Irtisanominen koetaan pelottavana seka
usein negatiivisena asiana. Vuonna 2014 irtisanomiset nousivat tasolle, jollaista ei ole néhty
edes edellisen laman aikana 90-luvulla. Uutisista sai lukea massiivisista irtisanomismaarista ja
otsikoihin paatyi paivittdin useampi yritys irtisanomisuutisillaan. Erilaiset outplacement-
valmennukset ja niihin liittyvat eropaketit yleistyivat tdna aikana.

Irtisanomiset tulevat useimmin pyytaméatta. Harvoin tilanne on toivottu. On kuitenkin tilanteita,
jotka ratkaistaan eropaketin avulla. Téallaisissa tilanteissa on kyse tyopaikalla vallitsevasta
konfliktista tai ndkemyseroista, jonka johdosta tydsuhde paatetdan ilman irtisanomissyyta.
Tybnantaja saattaa tarjota eropakettia vaihtoehtona mahdollisille irtisanomisille.

Opinnaytetyon teoria on jaettu eri osiin. Ensimmainen osa kasittelee tydsopimuslain mukaisia
tyosuhteen paattamistapoja ja toisessa osassa esitellddn tydsuhteen sopimuspohjaista
paattamistd. Tyon empiriaosa perustuu kyselytutkimukseen, joka toteutettin avoimilla
haastatteluilla. Haastatteluista on koostettu tdhan opinnaytetydhon tarinoita, joissa henkilot
kertovat tuntemuksistaan irtisanomistilanteissa.

Tutkimuksen tarkeimpana johtopaatoksena voidaan todeta, etté irtisanomispakettia tirkeampéaé
on hoitaa irtisanomistilanne mahdollisimman inhimillisesti. Irtisanomispaketti saattaa helpottaa
paatoksentekoa irtisanoutumistilanteessa, muttei kuitenkaan poista pettymystad tilanteesta.
Irtisanomispaketeilla on myos taloudellisia vaikutuksia esimerkiksi tyottdmyysetuuteen ja
verotukseen. Tyontekijan tulisi olla ndistd heijastusvaikutuksista hyvin tietoinen, kun arvioi
eropaketin kannattavuutta.
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This master's thesis examines support packages for the termination of employment and
termination contracts. A support package means the benefit paid voluntarily by the employer at
the end of the employment relationship. The law does not oblige the employer to pay subsidies
in the event of dismissal. Often, support packages are based on the employer's desire to
support the dismissal or the termination agreement between the employer and the employee.

The lay-offs cause a lot of different emotions. Termination is perceived to be frightening and
often negative. In 2014, layoffs rose to a level that had not been seen even during the previous
recession in the 90's. The news read about the massive layoffs and headlines ended up with
several companies on a daily basis with their redundancy. Various outplacement coaching and
related bundles became more common during this time.

Most redundancies are unsuccessful. Rarely, the situation is desirable. However, there are
situations that are solved by using the differential package. In such situations, there is a conflict
in the workplace or a difference in perceptions, which results in an employment relationship
being terminated without a notice of redundancy. An employer may offer a divorce package as
an alternative to possible layoffs.

The thesis theory is divided into different parts. The first part deals with the employment
termination arrangements of the Employment Contracts Act, and the second part describes the
contractual termination of the employment relationship. The empirical part of the work is based
on a survey conducted by open interviews. Interviews have been compiled into the stories of
this thesis where people tell about their feelings on layoffs.

As the most important conclusion to the study, it is more important than the redundancy
package to handle the state of redemption as humanly as possible. A redundancy package may
make it easier to make a decision in the event of a withdrawal, but does not disappoint the
situation. Redundancy packages also have financial implications, for example, for
unemployment benefit and taxation. Employees should be well aware of these spillovers when
assessing the profitability of the differential package.
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1 JOHDANTO

“Olen ollut aina paikalla. Tehnyt pitkda paivaa, kun tarvitaan. Aika usein on tarvittu.
Olla, vaikka ei olisi tarvittukaan. Hei, ette voi! Olen ollut tdalla 27 vuotta tdissa. Eiko
silla ole mitéd&n arvoa? (Hyyppanen, 2013,144.)

1.1 TyOn taustaa

Tyon luonne on muuttunut merkittavasti vimeisen kymmenen vuoden aikana. Olemme

saaneet seurata vieresta, kuinka ns. elakevirat ovat muuttuneet patkatoiksi.

Vuonna 2017 muutosturvaan tehtiin parannuksia taloudellisin ja tuotannollisin perustein
irtisanottuja tyontekijoita kohtaan. TyOnantaja velvoitetaan jarjestamaan irtisanotuille
tietty maara tyollistymistd edistdvaa valmennusta tai koulutusta. TA&méa on ensimmainen
tydnantajaa velvoittava muutos. Téhéan asti tallaiset toimenpiteet ovat olleet tydnantajal-
le vapaaehtoisia. Uravalmennuksessa keskitytd&n ensin tunteiden purkamiseen, jonka

jalkeen siirrytdan varsinaiseen valmennusosioon.

Ennen muutosturvaa on vapaaehtoisen uudelleensijoitusvalmennuksen ohella ollut
tarjolla vain irtisanomispaketteja, eli niin kutsuttuja kultaisia kadenpuristuksia. Kaden-
puristuksen mahdollista vaikutusta irtisanomiseen esimiehen nakdkulmasta olisi ollut
mielenkiintoista tutkia. Valitettavasti yritykset eivat ole halukkaita téllaiseen tutkimuk-
seen, koska irtisanomissopimukset koetaan sensitiiviseksi sopimuksiksi. Irtisanominen
on irtisanottavalle itselleen usein todella stressaava vaihe. Ennen irtisanomista kay-
daan joko yhteistoimintaneuvottelut, myéhemmin tekstissa yt-neuvottelut, tai mahdolli-
sesti tydn paattymisesta neuvotellaan ja sovitaan ehdoista. Neuvottelutilannetta edel-
taa usein jonkinlainen konflikti ty6ssa, jonka vuoksi tallaiseen neuvottelutilanteeseen

joudutaan.

Irtisanominen vaikuttaa laaja-alaisesti myds ymparistoon. Irtisanottavan lisdksi se vai-
kuttaa irtisanotun perheeseen seka jaljelle jaavaan tyoyhteistéon. Yhdysvaltalaisen tut-
kimuksen (Gallo ym. 2004) mukaan yli 50-vuotiaat irtisanotut saivat ikaistaan todenné-
kéisemmin sydankohtauksen tai aivohalvauksen kymmenen vuoden sisalla irtisanomi-
sesta. Joukkoirtisanomiset koettelevat puolestaan seké irtisanottujen etta tydpaikassa

jatkavien mielenterveyttd. Suomalaistutkimuksen (Kivimaki ym. 2007, 154-158.) mu-



kaan eniten mielenterveyslaakkeitd maarattiin irtisanotuille miehille, mutta myds niille,
jotka jatkoivat irtisanomisen jalkeen tyOpaikassa, maarattin mielenterveyslaakityksia
enemman kuin tyontekijdille, joiden yksikot sdastyivat irtisanomisilta. Kaytetyimpia
olivat miehilla unildakkeet ja naisilla ahdistuslaékkeet (Poijula & Ahonen 2007, 20.)

Suomalaiset on kasvatettu ajatukseen, etta tyotatekevalla on erilainen arvo kuin tyot-
tomalla. Tyénteon murroksessa on kuitenkin ollut pakko hyvaksya se, ettd aina ty6ta ei
ole tarjolla. Silti ty6ttdomyys on monelle kova henkinen stressin aiheuttaja. Tavatessa
monen vuoden jalkeen useammin kysytaan ensimmaisena mité toinen nykyaan tekee

kuin pelkki& kuulumisia. Arvotamme henkil6ita tydstatuksen perusteella.

Miten irtisanomisen voi hoitaa mahdollisimman pienin vaurioin? Auttaako irtisanomis-
sopimus keventamaan tilannetta? Miten tyottomaksi jadva henkild saadaan mahdolli-

simman nopeasti takaisin jaloilleen?

1.2 Tydn tavoitteet, tutkimusongelma ja tydssa kaytettavat menetelmét

Tyon tavoitteena on selvittaé tuntemuksia irtisanotuilta tai tydsopimuksen purkaneilta
henkil6ilta, jotka ovat saaneet irtisanomispaketin. Eteenkin sitda, ovatko he kokeneet
joko positiivisia tai negatiivisia tuntemuksia tahan liittyen. Myds esimiestoiminta irtisa-
nomistilanteessa on kiinnostava. Ovatko irtisanotut kokeneet, ettd esimies olisi voinut
tehda tilanteessa jotain toisin? Tassa opinnaytetydssa haastatellaan niita henkildita,
jotka ovat vastaanottaneet irtisanomistilanteessa téllaisen paketin. Kokevatko he, etta

tilanne on ollut helpompi kasitella kuin pelkka normaali irtisanomistilanne?

Muutosturvauudistuksen myota tydnantaja velvoitetaan tarjoamaan irtisanotulle tyon-
hakuvalmennusta. Millaisena he kokevat ndmé panostukset? Onnistutaanko valmen-

nuksella pehmentama&an irtisanomista niin, etté tilanne on nopeampi kasitella?

Tyon tutkimusmenetelmaksi valittiin avoin haastattelu seka hiljaisen tiedon (tacit know-
ledge) dokumentoiminen aiheesta. Avoin haastattelu oli luonteva valinta aiheen sensi-
tiivisyyden vuoksi. Avoimessa haastattelussa haastattelija pyrkii luomaan tilanteesta
mahdollisimman hienovaraisesti. Vaikka avoimessa haastattelussa onkin tarkoitus pu-
hua tietyista tutkijan maarittelemistd aihealueista, voi haastattelu silti l&ahted sivuraiteil-
le. Talla tavoin on mahdollisuus syventaa tietoa aiheesta. Avoin haastattelu sopii myos
hyvin kokemuksellisuutta tavoittelevaan tutkimukseen (Saaranen ym. 2006). Hiljaisen

tiedon tai ehk& paremminkin hiljaisen kokemuksen kerdaminen oli myds helppoa taméan



aiheen osalta, koska olen tehnyt irtisanottujen kanssa tyota. Kanssani on kaynyt kes-
kusteluja useat irtisanotut tai irtisanomispaketin saaneet henkilot. Hiljaisella tiedolla
tutkimusmenetelmana tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekijalla on kaytdnnoén koke-
muksen mukana syntynytta tietoa, joka on jaanyt dokumentoimatta (Pohjalainen,
2012).

1.3 Tyon rakenne

Tyossa on viisi paélukua. Ensimmaisessa luvussa kuvaan irtisanomiseen liittyvaa tun-
nemaailmaa kaydaan lapi tutkimuksen tarkoitusta, taustaa seka tavoitteita. Toisessa
luvussa kerrotaan tytsopimuslain mukaisista tydsuhteen paattamistavoista. Taman
lisaksi kuvaillaan lyhyesti muutosturvaa. Mita irtisanottavan kannalta positiivisia muu-
toksia muutosturvaan on tullut lakimuutoksen myo6td? Kolmannessa luvussa kerrotaan
tydsuhteen sopimuspohjaisesta paattdmisesta ja kuvaillaan tilanteita, joissa téllainen
tulee yleisimmin kyseeseen. Paattymissopimusta kannattaa myods harkita tarkkaan,
koska siitd saattaa olla taloudellisia vaikutteita. Neljannessa luvussa kerrotaan enem-
man irtisanomissopimuksista kaytdnnossa seka kuvaillaan muutamat kokemukset tal-
laisten sopimusten takaa ja tehdaan johtopaatdksia. Viidennessa luvussa tehdaan yh-

teenveto opinnaytetydsta.



2 TYOSOPIMUSLAIN MUKAISET TYOSUHTEEN
PAATTAMISTAVAT

"Y6unista ei ole tietoakaan. Pyorimista ja huokailemista. Ajatukset pyoriva yhta kehaa.
Miten perheemme péarjaa? Enté jos en koskaan enda saa ty6ta? Miten kerron tilanteeni
muille ihmisille? Mit4, jos en menisi huomenna tytpaikalle ollenkaan? Oikeasti olen

ihan sairas tasta kaikesta murehtimiseseta.” Hyyppéanen, 2013,141.)

2.1 TyOsuhteen paattyminen purkautumiseen tai purkautuneena pitamiseen

Tyosuhde paattyy valittdbmasti, jos kyseeseen tulee tydsuhteen purku. Talldin ei nouda-
teta irtisanomisaikoja. Myds maaraaikainen tydésuhde voidaan purkaa. Tyésuhteen pur-
ku on irtisanomista voimakkaampi toimi. Yleensa tallaisen takana on jokin hyvin vakava
syy. Tydsuhteen purkaa yleensa tydnantaja, mutta myds tydntekijalla on oikeus purkaa

tydsopimus.

Laki ei maarittele erikseen sitd, milloin purkukynnys ylittyy. Purkamisperusteen tulee
kuitenkin olla niin vakava, toisen osapuolen viaksi luettava asia, jonka jalkeen ei tyoso-
pimuksen jatkamista voida kohtuudella enda edellyttda. Kun purkuperuste on ilmennyt,
on siihen vedottava viimeistaan 14 vuorokauden kuluessa. (Tyodsuojeluhallinnon verk-
kopalvelu 2018.)

Tyosuhde voidaan purkaa myds koeajalla. Purku voi olla molemminpuolinen. Koeajalla
purkusyyksi riittda pelkkd koeaika. Koeaika on niin tyontekijan kuin tydnantajan aikaa
pohtia, onko sopiva kyseiseen tehtdvaan. Koeaikapurkua ei tarvitse perustella, mutta
sen syy ei saa kuitenkaan olla epaasiallinen. Epéasialliseksi koeaikapurun perusteeksi

voidaan ajatella mm. raskaus.

Tyosuhdetta voidaan pitda purkautuneena tilanteessa, jolloin tyontekija ei ole tullut ty6-
paikalle 7 vuorokauden aikana eik& ole ilmoittanut itsestaan mitdan tyonantajalle. Pai-
vien ei tarvitse olla tyopdaivia, vaan kalenteripaivat riittdvat. Samoin poissaolon syylla ei
ole merkitysta. Poissaolon syy voi olla hyvaksyttava, mutta purkautuneena pitdmisen
syyksi riittdéd ilmoittamattomuus tyonantajalle. Ainoastaan sellaisissa tapauksissa, etta

tyontekijd on estynyt ilmoittamaan poissaolostaan, tdhan ei voida vedota. Tall6in pois-



saolon seka ilmoittamatta jattamiselle pitda olla pateva syy, kuten esimerkiksi sairaalan
tehohoito.

Ty6suhteen purkautuessa tydnantajalla ei ole velvollisuutta jarjestaa tyontekijalle muu-
tosturvaan liittyvid toimenpiteitd. Purkamisen jalkeen tydnantaja maksaa tyontekijalle

lopputilin, mutta irtisanomisaikaa purkutilanteisiin ei liity.

2.2 Tydsopimuksen paattyminen irtisanomiseen

Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde voidaan paattaa tydonantajan tai tyontekijan toi-
mesta irtisanomiseen. Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde poikkeaa juuri irtisano-
mismahdollisuudellaan maardaikaisesta tyosuhteesta. Maardaikaista tydsuhdetta ei
voida irtisanoa, vaan se paattyy maaraajan tayttyessa. Joissain maaraaikaisissa tydso-
pimuksissa, esimerkiksi henkiléstovuokrauksen tydsopimuksissa, tyéntekijalla on oike-
us irtisanoa tydésuhde maaréajasta huolimatta.

Tyontekijalla on oikeus irtisanoa tyésopimus niin halutessaan. Tyodntekijalta ei vaadita
irtisanomisperustetta. Tyontekijdd sitoo tydsopimuslain maardamat irtisanomisajat.
Nama ovat yleensa lyhyempia kuin tyénantajan irtisanoessa tydsopimuksen. On Kkui-
tenkin tilanteita, etta tyontekija on vapaa lahtemaan jo aiemmin. Eli tallaisissa tilanteis-
sa tyOnantaja voi vapauttaa tyontekijan tyovelvoitteesta irtisanomisaikana. Ty6nantaja
on kuitenkin velvollinen maksamaan palkan irtisanomisajalta, vaikka tyontekija ei olisi-
kaan fyysisesti suorittamassa tehtdvaénsa. Vapauttaminen tydvelvoitteesta tulee ky-
seeseen esimerkiksi tilanteissa, joissa tydnantaja kokee luottamussuhteen karsineen
irtisanoutumisesta. Esimerkiksi vahvasti asiakassuhteisiin perustuvissa tai tuotekehitys-

tehtavissa usein kaytetaan tallaista tapaa.

Irtisanomiseen vaaditaan tytnantajan puolelta pateva syy, eli irtisanomisperuste. Irtisa-
nomisperusteita on muutamia. Tassa keskitytddn vain tuotannollisiin, taloudellisiin tai
toiminnan uudelleen jarjestelysta johtuviin perusteisiin. Tama rajaus sen vuoksi, etta

vain ndma edella luetellut perusteet velvoittavat tyénantajaa muutosturvaan.

Taantuman aikana tutuksi on tullut yt -neuvottelut, joissa vahennyksia haetaan tuotan-
nollisin - ja taloudellisin perustein. Taloudellisilla irtisanomisperusteilla tarkoitetaan ti-
lannetta, jolloin yrityksen taloudellinen toiminta on heikentynyt. Tallaiseen tilanteeseen
haetaan helpotusta palkkakustannusten vahentamisella. Tilanteen ei tarvitse viela olla

kehittynyt kriittiseksi yrityksen kannalta. Perusteeksi riittda tuloksen merkittdva heiken-
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tymé aikaisemmasta. Tata voidaan kayttaa myos ennakointiperusteena. liman irtisa-
nomisia ja sen kautta saatavia palkkasaatoja yritys voisi joutua taloudellisesti heikkoon
asemaan. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2012, 212.)

Yrityksen toiminnan supistuessa tai jonkin toiminnan loppuessa kaytetaan irtisanomis-
perusteena tuotannollista perustetta (Meincke & Vanhala-Harmanen 2012, 212). Yritys
voi joutua tallaiseen tilanteeseen esimerkiksi tilauskannan romahdettua. Eteenkin teol-
lisuudessa, joka on alana hyvin herkk& suhdannevaihteluille, tam& on hyvin yleinen

irtisanomisperuste.

Yrityksen toimintojen uudelleen jarjestelyjen yhteydessa saatetaan tulla tilanteisiin,
joissa irtisanomisperusteeksi muodostuu toiminnan uudelleenjarjestely. Tallaisia tilan-
teita ovat mm. toimintojen yhdistaminen tai toimintojen ulkoistaminen, jolloin tyéntekija-
tarve pienenee. Téllaisissa tilanteissa ei tarvitse osoittaa, etta toiminnalla olisi taloudel-
lisia vaikutuksia. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2012, 213.) Osa tyotehtavista vain

haviaa, jolloin henkilékuntaa ei tarvita enaa entiseen malliin.

Irtisanomisen tapahtuessa tuotannollisin, taloudellisin tai tuotannon uudelleen jarjeste-
lyyn liittyvin perustein, perusteen tulee olla todellinen. Vaikutuksen tulee olla olennaista
sekd pysyvaa. TyOnantaja on oikeutettu ennakoimaan tilanteita. Tyosuhteen paatty-
mishetkella irtisanomisedellytysten tulee kuitenkin tayttya. (Meincke & Vanhala-
Harmanen 2012, 213.)

2.3 Muutosturvan muutokset tyontekijalle pahkinankuoressa

Vuonna 2017 muutosturvaan tuli kilpailukykysopimuksen mukana positiivisia muutoksia
irtisanotun tyontekijan eduksi. Ennenkin muutosturvalla on pyritty sellaiseen tilantee-
seen, ettd tyontekijan tyollistyminen olisi mahdollisimman nopeaa ja kivutonta. Muutos-
turva velvoittaa tyonantajaa kustantamaan seka tarjoamaan tydllistymista edistavaa
koulutusta sek& valmennusta. Velvoite koskee tytnantajaa, joka irtisanoo tuotannollisin
ja taloudellisin perustein seka tyollistdd saanndllisesti yli 30 henkiléa. (Yhteenveto
2016.)

Koulutuskorvauksen soveltamiseen on rajoitus. Sita sovelletaan sellaisiin tyontekijoihin,
joiden tyésuhde on kestéanyt vahintaan viisi vuotta. Tydvoimahallinto osallistuu muutos-
turvan organisointiin. Heille kuuluu tyontekijélle sopivan osaamisen kehittdmisen arvi-

ointi sek& koulutuksen tai valmennuksen hankkiminen (Akavalinen 2016.) Irtisanotulla
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on myos oikeus palkalliseen vapaan pitamiseen irtisanomisaikana. Vapaa on tarkoitettu
irtisanotun tyontekijan tydnhakuun, tydllistymissuunnitelman tekoon tai siina sovittuihin
toimenpiteiden suorittamiseen. Vapaan pituus maaraytyy irtisanomisajan pituuden mu-
kaan 5-20 paivan valille (TE-palvelut, 2018.)

Tyottomaksi jaatyaan moni jaa irtisanomisajan jalkeen ns. tyhjan paalle. Palkan ja ty6-
yhteison lisaksi tyottomaksi jadva menettad esimerkiksi tyoterveyshuollon palvelut.
Tasta puutteesta on ollut paljon keskustelua, ja nyt kilpailukykysopimuksen myo6ta hyva
muutos. Tyoterveyshuolto on muutoksen jalkeen laajennettu koskemaan myds irtisa-
nottuja, jotka ovat olleet tydsuhteessa vahintaan viisi vuotta. Tuotannollisin ja taloudel-
lisin perustein irtisanottu tyontekija on oikeutettu kayttamaan tyoterveyshuoltoa kuuden
kuukauden ajan tyovelvoitteen paattymisen jalkeen. Tytterveyshuollon pitaa olla katta-
vuudeltaan ja laajuudeltaan samantasoista kuin tyésuhteen aikana. (Akavalinen 2016.)

Eteenkin tyoterveyshuollon muutos on erittéain hyvéa ja monesti kaivattu lisa. Osalle irti-
sanotuista ty6ttémaksi joutuminen ja siihen johtanut menettely on henkisesti hyvin ras-
kas ja stressaava prosessi. Varsinkin inmisille, joilla on takana pitka tydosuhde. Tilanne
saattaa laukaista pelkotiloja, masennusta tai unettomuutta. On erittéin hyva, etta tyo-
terveyshuolto on kaytettdvissa puolen vuoden ajan. TAma muutos on varmasti monelle

viela uusi ja tuntematon.

Usein tyontekijan itse irtisanoutuessa pidetdén l&htbhaastattelu, jossa kaydaan lapi
lahtosyyté ja siihen johtaneita tilanteita. Tilanteesta saatavaa infoa voidaan hyddyntaa
johtamisen, tydtehtavan tai koko tydyhteison kehittdmisessa. Tallainen keskustelu voisi
olla mahdollinen myds tuotannollisissa ja taloudellisissa irtisanomistilanteissa. Taméa
keskustelu voi olla hyva tilanne antaa mahdollisuus purkaa myés negatiivisia tunteita ja
ajatuksia. (Hyppénen 2013, 94.) Jos esimies on hoitanut itse irtisanomistilanteen, han
ei valttamatta ole paras mahdollinen valinta téllaisen keskustelun pitajaksi. Olisi tyonte-
kijan kannalta parasta valita joku neutraali henkild, esimerkiksi HR:n edustaja, kay-
maan tata keskustelua lapi. Lahtokeskustelu olisi hyva jarjestaa jo senkin vuoksi, etta
tyGnantajan edustaja voi arvioida tyontekijan tarvetta mahdolliselle tuelle. Onko irtisa-
nottu kykeneva esimerkiksi ajamaan autolla kotiin, vai tulisiko hanelle tilata taksi ja oh-

jata suoraan tyoterveyden palveluihin.
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3 TYOSUHTEEN SOPIMUSPOHJAINEN PAATTAMINEN

"Tehdaan. Tehdaan, mitd pyydetdan. Tehdaan, mitd vaaditaan. Sydan vaan ei ole mu-
kana tassa touhussa. Se on parkkipaikalla odottamassa tytajan paattymista.” (Hyppa-
nen, 2013, 149.)

3.1 Ty6suhteen paattaminen yhteisella sopimuksella

Joskus eteen voi tulla tilanne, ettad tydsuhteen paattdminen yhteisella sopimuksella on
jarkevin vaihtoehto. Tydsuhde paatetddn sopimuksella usein tilanteissa, joissa tyénan-
tajalla on tarve vahentaa tyontekijoitd yt-neuvotteluiden aikana tai niiden jalkeen. Tyo-
suhde voidaan paattda sopimalla myos tilanteissa, joissa tydpaikalla on jokin ristiriita
eskaloitunut niin pahaksi, ettei muuta ulospaasya tilanteeseen l6ydy. (Tekniikan aka-
teemiset 2018.) Sopimalla tydsuhteen paattamisesta syyta irtisanomiselle ei tarvita.
Mydskaan ei tarvi kayda lapi pitaa yt-menettelya. Sopimuksella valtetddn myos erilaisia
maaraaikoja sekd mahdollinen oikeudenkaynti. Sopimus on sitova, kun se on syntynyt

asiallisissa olosuhteissa pakottamatta, harhauttamatta. (Parnila 2015, 110.)

Etuna tydsuhteen paattamissopimuksessa on, etta se vastaa kerralla kaikkiin tyésuh-
teen paattymiseen liittyviin kysymyksiin ilman mahdollista oikeudenkayntia. Tydsuhde
on mahdollista paatta sopimalla aina, kun tyontekija ja tydnantaja ovat asiasta samaa
mielta. (Parnila 2015, 111.)

3.2 Paattymissopimuksen tarjoaminen tyontekijalle

Tybvoiman vahentamisen tarve tuotannollisin ja taloudellisin perustein voidaan toteut-
taa edella mainituin yt-menettelyjen kautta toimitettavien irtisanomisten kautta tai tyon-
antaja voi vapaaehtoisin jarjestelyin pyrkid solmimaan irtisanottavien kanssa paatty-

missopimuksia tadhan halukkaiden tyontekijoiden kanssa (Moilanen 2010, 105.)

Yleisimmin paattdmissopimukset tulevat kyseeseen juuri tuotannollisin ja taloudellisin
perustein tehtavissa irtisanomisissa. Myhemmin tekstissd kaytetddn termia tuta-
perusteet. Téllaisissa tilanteissa tytnantajan on mahdollista kartoittaa irtisanomisuhan

alla olevista vapaaehtoisia henkil6ita, joille tallainen paketti olisi mahdollisesti hyva rat-
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kaisu. Tyonantajalla on mahdollisuus tarjota vapaaehtoista ero- tai elakepakettia, joko
yleisesti koko massalle tai vain tietylle ryhmalle. Paketilla tarkoitetaan yleensa paatty-
missopimusta, jossa tytnantaja tarjoaa ylimaaraista etuutta sita vastaan, etta tyontekija
joko itse irtisanoutuu tai tyésuhde paatetaan yhteisella sopimuksella. (Moilanen 2010,
105.)

Paattymissopimuksia on kahdenlaisia ja niiden maéarat ovat myos vaihtelevia. P&atta-
missopimuksista ennen yt-menettelyja tarjottavia paketteja kutsutaan puhekielessa
termilla eropaketti. TyOnantaja tarjoaa mahdollisuutta eropaketin vastaanottamiseen
yleensa ennen yt-ilmoitusta tai yt-neuvotteluiden aikana. Eropaketin hyvaksyessaan
tyontekija itse irtisanoutuu tydnantajan palveluksesta. Yleensa eropaketti on summal-
taan korkeampi kuin taas irtisanomisen jalkeen tarjottavat irtisanomispaketit. Irtisano-
misen jalkeen tarjottava irtisanomis- ja tukipaketti sisaltda irtisanomisen, mutta silla
yritetddn pehmentaa irtisanomista tarjoamalla normaalia irtisanomisajan palkkaa kor-

keammalla korvauksella. (Duunitori 2014.)

Olen itse ollut konsulttina eraan yrityksen uudelleensijoitusvalmennus-projektissa, jos-
sa vaihtoehtona oli tyontekij6ille tarjottavat eropaketit. Irtisanottavien méaara mitattiin
sadoissa henkildissa. Tyontekijoilla oli mahdollisuus valita neljasta eri vaihtoehdosta,
joissa jokaisessa tyOnantaja oli mukana tukemassa eropaketin kautta. Yksi vaihtoehto
oli eldkkeelle siirtyminen. TyOntekija valitsi itse ottaako vastaan paketin, jonka pituus
riippui tydsuhteen pituudesta. Yleisimmin elakdityvan paketti oli kuuden kuukauden
palkan suuruinen. Tyontekijalla oli tydvelvoite irtisanomisajan, mutta sen jalkeen hanel-

le maksettiin kuuden kuukauden palkkaa vastaava summa.

Taman kaltaiset eropaketit tulivat tutuiksi mm. Nokian irtisanomisten aikaan. Nokian
tarjoamat paketit olivat parhaimmillaan puolentoista vuoden palkan suuruutta vastaavia
summia. Téallainen paketti mahdollistaa irtisanottavalle esimerkiksi kouluttautumisen

kokonaan uuteen ammattiin.

3.3 Paattymissopimuksen taloudelliset vaikutukset tyontekijalle

Tyontekijan olisi hyvd ymmartdé ennen paattymissopimuksen tekemista, ettd allekirjoit-
taessaan sopimuksen hanelle tulee sopimuksesta my6és mahdollisesti negatiivisia seu-
raamuksia. Pakettien hyvaksynnalla saattaa olla vaikutusta ty6ttémyyskorvaukseen,

lisdelakkeeseen, verotukseen tai esimerkiksi lainaehtoihin. Hyvaksytty eropaketti saat-
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taa esimerkiksi mitatdida asuntolainan lainaturvavakuutuksen. Usein tdman kaltaisten
vakuutusten ehtona on, etta henkild on jadnyt tyottomaksi ilman omaa syytaan, yleenséa
tydnantajan vahentaessa tyontekijoita tuta-perustein (Duunitori 2014.)

Paketti saattaa aiheuttaa vaikutuksia myds tyottdmyysetuuteen. Irtisanomispaketin
vastaanottamisella ei normaalisti ole vaikutusta ty6ttomyysetuuden karenssiin. Irtisa-
nomispaketin summa jaksotetaan paivapalkan méaaraksi, jonka ajan jalkeen on nor-
maali viiden paivan omavastuuaika. Irtisanomispaketin vastaanottajalla sailyy oikeus
lakisaateiseen muutosturvaan. Vapaaehtoinen eropaketti puolestaan tarkoittaa tilannet-
ta, jolloin tyontekija itse irtisanoutuu tai sopii erosta yhteisesti tydnantajan kanssa.
Tybnantaja maksaa tasta kertakorvauksen, kultaisen kadenpuristuksen. Jos kertakor-
vaus on esimerkiksi vuoden palkka, on sen veroseuraamus todella suuri. Tallaisten
erorahojen kohdalla kannattaa olla ajoissa yhteydessa verottajaan ja neuvotella tulo-
tasauksesta. (Duunitori 2014.) Tdma sen vuoksi, ettd eropaketti aiheuttaa 90 paivan
mittaisen karenssin ty6ttomyysetuuteen, kun irtisanoutumispaatds katsotaan tyonteki-
jan tekemaéksi. Jos tydntekija vastaanottaa vuoden ansiotuloa vastaavan eropaketin se
jaksotetaan 12 kuukaudelle ja tahan lisatdan vield kolmen kuukauden karenssi. Jos
veroseuraamus on ollut korkea, niin kuukautta kohti jaava rahasumma voi jaada yllat-
tavan pieneksi. Tyontekijan kannalta on tarkeaa selvittda kaikki mahdollinen ja olennai-
nen tieto, varattava riittavasti harkinta-aikaa ja selvittda asiaa yhdessa elakeyhtion,

tydvoimatoimiston, pakin verottajan seka liiton lakimiehen kanssa. (Duunitori 2014.)

Tybsuhteen paattyessa maksettavan taloudellisen etuuden jaksottamiseen |6ytyy netis-
ta laskureita, joilla voi arvioida sita, miten pitkaan etuuden pitaa riittaa. Tallainen 16ytyy
esimerkiksi Kelan sivuilta. Jaksotus paapiirteittdan lasketaan niin, ettd paketin brut-
tosumma jaetaan paivakohtaisella palkalla. Paivapalkasta ei kuitenkaan vahenneta tel-
ja tyottomyysvakuutusmaksuvahennysta. Taman vuoksi aika on hieman pidempi. (Pro-
kassa 2013.) Jaksotusta ei kuitenkaan sovelleta muihin kuin tydsuhteen paattymiseen
liittyviin etuuksiin. Jos kyseessa on esimerkiksi bonus, provisio tai tulospalkkio, joka
olisi maksettu tyontekijalle tydsuhteen paattymisesta rippumatta, sita ei jaksoteta. (Ke-
la 2018.)
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4 TARINOITA SOPIMUSTEN TAKAA

*Jos vain antaisin itseni nahda, niin nakisin. Jos vain antaisin itseni kuulla, niin kuulisin.
Jos vain antaisin itseni kokea, niin kokisin. En ole mennyt kokonaan rikki. En ole edes
pahasti epakunnossa. Olen vain hiukan loukkaantunut, katkera ja allap&in. Monet sa-
novat, ettd tamakin kokemus on tarpeen. Juuri nyt en jaksa tata ymmartaa.” (Hyppénen
2013, 156.)

4.1 Nelja tarinaa irtisanomissopimuksista

Tassa tutkimuksessa haastateltiin ihmisia, jotka ovat tydsuhteen paattyessd saaneet
joko irtisanomissopimuksen tai erosopimuksen. Henkildiden kanssa keskusteltiin niista
tunnetiloista, joita oli ennen irtisanomista, irtisanomisen tai irtisanoutumisen jalkeen
seka millaiselta tilanne vaikuttaa nain, kun aikaa on jo kulunut. Seuraavissa kappaleis-

sa kuvataan nelja tarinaa irtisanomissopimusten tai erosopimusten takaa.

4.1.1 Ensimmainen tarina

Ensimmaisen tarinan henkild, A, oli tydskennellyt yrityksessa alle viisi vuotta ennen
kuin han joutui harkitsemaan tilannetta uudelleen. A oli tullut tehtavaan, jonka edellinen
haltija siirtyi elakkeelle. Yrityksen ikdjakauma oli laaja, mutta lahimmat kollegat olivat
olleet omissa tehtdvissaan pitkdan ja melko iakkaita. Tiimi oli naisvoittoinen ja A oli
tiimitovereitaan selke&sti nuorempi nainen. Tiimin esimiehen& toimi hieman keski-ikaa

nuorempi mies.

Nopeasti tyot aloitettuaan A havaitsi, etta tiimitoverit suhtautuivat haneen ikavalla taval-
la. Asiat karjistyivat lopulta tilanteisiin, joihin esimies joutui puuttumaan. Tilannetta voi-
tiin pitaad iakk&ddmpien kollegoiden osalta jo A:n tyOpaikkakiusaamisena. Esimies suu-

sanallisesti varoitti kahta tiimilaisté ja tilanne rauhoittui, mutta vain hetkeksi.

Vastaan tuli taantuma ja my0ds tassa yrityksessa ajauduttin melko laajoihin yt-
neuvotteluihin. Yt-neuvotteluissa jouduttiin niin irtisanomisiin kuin my6s lomautuksiin.
Tahan tiimiin irtisanomisia ei kuitenkaan tullut. Tilanne jatkui samanlaisena, esimies oli

voimaton. A péaéatti ratkaista asian toisin ja jai vanhempainvapaalle.
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Hieman ennen vanhempainvapaan paattymistéd A:n esimies otti haneen yhteytta. Esi-
mies oli paattanyt ratkaista ongelmallisen tilanteen tyOpaikalla niin, ettd vanhempain-
vapaan sijaisuutta tekemaan tullut jaisi A.n tehtavaan ja A:lle tarjottiin toisenlaista teh-
tavakokonaisuutta. Tassa tehtavassa A olisi joutunut tekemaan osan viikosta, 2-3 pai-
vaa, 200 kilometrin paassa nykyisesta tyopisteestaan. Toinen vaihtoehto oli eropaketti.
Eropaketissa esimies tarjosi A.lle kertakorvauksena kolmen kuukauden palkkaa vas-

taavan summan.

A oli jo ennen vanhempainvapaan paattymista paattéanyt, ettei han palaisi enga van-
haan tehtdvaansa. A oli aloittanut aktiivisen tydnhaun ja jo esimiehen ottaessa haneen
yhteyttd hé&nelld oli yksi prosessi loppusuoralla. A:n esimies antoi A:lle aikaa pohtia
valintaansa. Taman ajan A kaytti selvittddkseen uuden rekrytointiprosessin paatok-

seen.

A sai uuden tytpaikan ja sai sovittua aloituksen sopivasti vanhempain vapaan paatty-
misen jalkeiselle ajalle. A otti yhteytta tulevaan entiseen esimieheensa ja kertoi otta-
vansa vastaan eropaketin. A ja esimies sopivat, etta A tulee tekem&an paperit entiselle
tyopaikalleen.

Allekirjoitustilanne oli A:n mukaan hyvin kliininen, joskin han suhtautui siihen tietylla
etdisyydelld, kun tiesi jo omasta tulevaisuudestaan jotain, mitd esimies ei tiennyt. Pa-
pereissa oli kuitenkin allekirjoitustilanteessa virheitd, mitéa han ihmetteli. Hanen mieles-
taan tallaisessa vaiheessa kaikki pitéisi olla jo niin tarkistettuja, ettei tulevalle entiselle

tyontekijalle tule oloa, ettéd hanta yritetdan jollain tapaa huijata.

A ei koskaan palannut vanhaan tehtavaansa vanhempainvapaan jalkeen, vaan sai asi-
an hoidettua sujuvasti uuden tyon avulla. A kokee, uusi tyé helpotti paatoksen tekoa
huomattavasti. Tilanne olisi ollut aivan toisenlainen, jollei h&nella olisi ollut uutta paik-

kaa valmiina.

4.1.2 Toinen tarina

B oli tydskennellyt yrityksessa jo vuosikymmenid. Viimeisten vuosien aikana han ol
kaynyt lapi jo useammat yt:t. Nama olivat olleet niin supistuksista, toiminnan uudelleen

jarjestelyista kuin my6s omistajavaihdoksista johtuvia neuvotteluja.
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B tydskenteli normaalissa, suorittavan tason taloushallinnon tehtdvéassa. Hanella oli
pitkdan ollut samat tyotoverit, esimiehid oli vaihtunut matkan varrella. Toki tiimissakin
oli ollut jonkin verran vaihtuvuutta, mutta suurimmaksi osaksi tiimi koostui hanen kans-

saan suhteellisen saman ikaisista tyontekijoista.

Yrityksessa omistajanvaihdokset johtivat aina suurimpiin myllerryksiin. Viimeinen suurin
oli, kun tytaryhtio, jossa B tytskenteli, paatettin myyda ulkomaalaiseen omistukseen.
Tama muutos kaynnisti jatkuvien yt-neuvotteluiden sarjan. B kavi lopulta lapi X yt:t en-

nen kuin toimintojen ulkomaille siirron vuoksi tehtavat loppuivat ja samalla tyo6t.

B:n esimies kavi jokaisen kanssa tiivista keskustelua jo neuvotteluiden kdynnissa olles-
sa. Han piti eteenkin hieman iakkaammat hyvin informoituna siitd, etta heilla on mah-
dollisuus paasta irtisanomisten jalkeen kiinni elakeputkeen. Ulkomaalainen isantayritys
jarjesti tyontekijoille irtisanomispaketit. Pakettien laajuus oli sellainen, joiden avulla I&-
hella elakeputkea olevat saivat mahdollisuuden pitkan irtisanomisajan kautta ns. peh-
meaan laskuun. Tydnantaja tarjosi pitkan irtisanomisajan ilman tyovelvoitetta ja kerta-
korvauksen, joka suuruudeltaan vastasi noin X kuukauden palkkaa.

B ei joutunut irtisanomaan itsedan, vaan paketti tarjottiin eropakettina. Paketin vas-
taanottamisesta ei aiheutunut B:lle hankaluuksia ty6ttomyyskassan suhteen, vaan han

sai ansiosidonnaista normaalin 5 paivan karenssin jalkeen.

4.1.3 Kolmas tarina

Kolmannen tarinan henkilé C oli tullut tydbnantajan palvelukseen aikoinaan opintojen
ohessa. Opintojen valmistuessa C koki olevansa jumissa. Ty0 ei vastannut hénen kou-
lutustaan eika ollut h&nen intohimonsa, mutta hén oli vain jymahtanyt paikoilleen jo

kahdeksaksi vuodeksi. C oli pitkdan miettinyt, mita uutta han voisi tehda.

C:n tekema ty6 oli fyysisesti hyvin raskasta. Tydnantajan palveluksessa tytskentel
satoja ihmisia ja ikdjakauma oli hyvin laaja. Tyo oli kuluttavaa ja C naki iakkaammissa
kollegoissaan, miten raskas tyd oli jattdnyt moneen jalkensa. Heilla oli paljon tuki- ja

liikuntaelin sairauksia.

C:n tyonantaja julkaisi yllattden tiedon tulevista yt-neuvotteluista, jotka olivat laajuudel-
taan mittavat. Samaan aikaan tyonantaja kertoi uudelleensijoittumis-ohjelmastaan, jon-

ka kautta vapaaehtoisesti irtisanoutuvia tai yt-neuvotteluiden kautta irtisanottuja tyonte-
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kijoita tuetaan. Ohjelmassa oli nelja eri vaihtoehtoa. Tyontekijalla oli mahdollisuus valita
uravalmennuksen, koulutuksen, yrittdjyysvalmennuksen tai vain omien suunnitelmien
rahoittamisen valiltd. Vapaaehtoisesti irtisanoutuvien piti hakea ohjelmaan, mutta tuta-
perustein jo aiemmin seka tulevat irtisanottavat olivat oikeutettuja tdh&n automaattises-
ti. Heilla ei tietenkdan ollut kuin kolme vaihtoehtoa valittavanaan. Tydnantaja tuki irtisa-
noutuvia myos irtisanomispaketilla. Paketin suuruus riippui tydsuhteen pituudesta. Pa-

ketin suuruus oli 3-6 kuukauden palkkaa vastaava summa.

C péaatti hakea ohjelmaan mukaan vapaaehtoisena. Hanen piti tehda ohjelmaan hake-
mus, jossa han perusteli paatostaan. Han paatti hakea omien suunnitelmien vaihtoeh-
toa, koska hanella oli melko selvat suunnitelmat. C hakemuksen ka&sittelivat yrityksen
henkilostopaallikkd yhdessa hanen esimiehensa kanssa. Kaikki hakijat eivat paésseet
suoraan mukaan ohjelmaan. Valintaan liittyi esimerkiksi tehtavén jatkuminen. Tydnan-
taja ei halunnut paastéa ohjelmaan sellaisia henkildita, joiden tehtavat eivét olleet lak-

kauttamisuhan alla.

C valittin mukaan ohjelmaan. Han itse irtisanoutui ja Kirjoitti irtisanoutumisestaan so-
pimuksen esimiehensd kanssa. Han sai irtisanoutumisestaan puolen vuoden palkkaa

vastaavan summan irtisanoutumisrahana.

4.1.4 Neljas tarina

Neljannen tarinan takana on keski-ikaa lahestyva nainen. Han oli tydskennellyt seitse-
man vuotta suuressa matkapuhelimia valmistavassa yrityksessa project managerin
tehtavassa. Kyseisessa tehtavassa han oli ehtinyt tydskennelld kolme vuotta, kun yritys
aloitti kyseista osastoa koskevat yt-neuvottelut. Neuvotteluiden lopputuloksena kysei-

sen osaston tyot paatettiin siirtdd Yhdysvaltoihin ja tydt Suomessa paéattyivat.

Viimeiset kaksi vuotta D oli ollut kotona aitiyslomalla. Perhe oli paattanyt lahted joka
tapauksessa ulkomaille, joten tilanne tuli kuin tilauksesta. D olisi joka tapauksessa tullut
irtisanoutumaan seuraavan vuoden aikana. Han pdatti ilmoittautua vapaaehtoiseksi
paketin vastaanottajaksi. Paketti oli lopulta vuoden palkkaa vastaava summa. Paketti

teki paatdksesta hyvin helpon.

D oli kokenut tiimissdan tyopaikkakiusaamista. Han oli aitiyslomansa aikana miettinyt,

ettei tule palaamaan takaisin samaan tiimiin. Tasta kokemuksesta on nyt kuusi vuotta.
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Paallimmaisend tuntemuksena han kokee helpotusta. Paketin avulla han paasi tyo-
paikkakiusaamisesta ja perheen tulevaisuus nayttaytyi huomattavasti erilaisempana.

D joutui kuitenkin tiukkaan neuvotteluun yrityksen HR-osaston kanssa maksun ajan-
kohdasta. D:lle oli tarkeaa, ettéa kddenpuristus maksetaan ennen vuoden vaihdetta. Jos
maksu olisi viivastynyt seuraavan vuoden puolelle, olisi hén joutunut maksamaan siita
viela toisen kerran veroa tulevaan asuinmaahansa. Lopulta hén sai tamankin neuvotel-

luksi HR-osaston kanssa ja valttyi kaksinkertaiselta verotukselta.

4.2 Kokemuksia kultaisen kadenpuristuksen jalkeisesta elamasta

A siirtyi paketin vastaanottamisen jalkeen suoraan uusiin tehtéviin. Vaikkakin han irti-
sanoutui itse, niin hanelle ei aiheutunut tasta karenssia tai muita seurauksia. Ainoat

seuraamukset olivat veroseuraamuksia.

A koki tilanteen ennen kaikkea helpottavana. Tilanne toisséa oli ollut hyvin painostava,
eikéd han kokenut saavansa esimieheltdan sellaista tukea, etta olisi voinut palata takai-
sin vanhaan tyohonséa. Alun perin A oli paattanyt tehdé kaikkensa, ettei hanen tarvitse
palata takaisin entiseen tehtavaansa vanhempainvapaan jalkeen.

A koki, ettei irtisanomispaketilla ollut lopulta suuria vaikutuksia hanen elaméaénsa irtisa-
noutumisen jalkeen. Paketin suuruus ei ollut kuitenkaan kovin suuri. A kaytti paketin
normaaliin elamiseen. Talla hetkella A on tydelamasséd, mutta ei enda siina yrityksessa,

jonne irtisanoutumisensa jalkeen siirtyi.

C puolestaan koki, etta paketin vastaanottaminen oli hanelle todellinen elaméé muutta-
va hetki. C oli aikoinaan hieman jamahtanyt paikoilleen, huomasi pysahtyneensa pi-
demmaksi aikaa kuin alun perin oli ollut tarkoitus. Nyt tdmé&n avulla hénelle avautui
mahdollisuus lahtea yrittajaksi. Yrittajyydesta han oli haaveillut jo aiemmin, mutta us-

kallus seka rahat olivat puuttuneet.

C oli kouluttautunut aiemmin tyystin toisiin tehtaviin. Han viimeisteli hierojan opintojaan
ja tata tuki aikaisemmat opinnot kauneudenhoidon seka hyvinvoinnin puolelta. C pystyi
puolen vuoden palkkaa vastaavalla summalla remontoimaan I6ytamaansa liiketilaa

seka aloittamaan likketoiminnan.
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C:n paatoksesta lahtea rohkeasti kokeilemaan siipidan yrittdjana on kulunut kohta nelja
vuotta. Talla hetkellda C toimii yha tuolloin perustamassaan yrityksessa. Asiakkaat 16y-
sivat hanet heti hyvin. C kokee elavansa talla hetkella unelmaansa.

B oli hetken irtisanomisen jalkeen tyottomana. Tyottomyyskassa jaksotti hanen saa-
mansa erorahan ja B odotti lahes vuoden ennen ensimmaista ansiosidonnaistaan. Pie-

nen osan erorahastaan B p&atti sijoittaa.

Sittemmin B 16ysi itselleen muutaman madaraaikaisen tyén. B:n oli mahdollisuus jaada
heti eropaketin vastaanottamisen jalkeen eldkeputkeen, mutta han halusi viela 16ytaa
tyota. B oli tyytyvainen lopputulemaan. Toiminnan loppuessa tydta ei enéa vain ollut.
Vaikka B onkin ikdluokkaa, joka on mennyt aikoinaan ns. eldkepaikkaansa, muuttui
tydelama jo B:n aikana. B kokee kuitenkin olevansa persoona, joka ei jaad murehtimaan
sellaista, johon ei itse voi vaikuttaa. Talla hetkella B on elakkeella. Han paatti jaada
elékkeelle pari vuotta sitten.

D jai pois tehtavasta kuusi vuotta sitten. Han ei ole I6ytanyt uudesta kotimaastaan uutta
tydta. Han on kayttanyt aikansa opiskeluun. Kieliopintojen liséksi han suorittaa parhail-

laan brittildiseen yliopistoon verkko-opintoja IT:sta seka psykologiasta.

D on kokenut Suomessa tydskennellessaan tybuupumuksen. Tama saattaa osaltaan
olla héanen tyoéllistymisensa esteend uudessa kotimaassa. Hanen ndkemyksensa mu-
kaan tydtahti on siella huomattavasti vaativampi kuin Suomessa. Han on kaynyt tyollis-
tamista edistaviad kursseja, mutta kokee rohkeuden edelleen puuttuvan. D ndkee kui-
tenkin tulevaisuutensa positiivisessa valossa. Han aikoo ty6llistya, kun palaavat joskus

takaisin Suomeen.

Kultainen kadenpuristus mahdollisti D:lle sen, ettd han sai viettdd enemman aikaa lap-
sensa kanssa taman ollessa pieni. D kokee kadenpuristuksella olleen vaikutusta myos
uuden kielen oppimisessa. Sen avulla he lahtivat uuteen kotimaahan ja nykyisin hanen
lapsi on myos kaksikielinen. D kokee olevansa onnekas, kun sai tdaméan mahdollisuu-

den.

4.3 Irtisanomisen inhimillisyys sopimuksen myota

B koki oman tilanteensa hoidon olleen korrektia. Uusi omistaja arvosti pitkia tydsuhteita

ja halusi pehmentéaa irtisanomista niin hyvin kuin mahdollista. Tuona aikana irtisanomi-
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sen jalkeen tyonantaja ei ollut velvollinen jarjestam&én minkaanlaisia toimia, jotka tu-
kevat uudelleen tydllistymista. B:n tapauksessa uusi omistaja kuitenkin sisallytti irtisa-

nomispakettiin erorahan liséksi uudelleensijoitusvalmennuksen.

Valmennuksessa irtisanotut toimivat ryhmassa. Vetajat aloittivat valmennuksen anta-
malla ryhmén purkaa ensin tilanteen aiheuttamaa pettymystd. Tunteiden tasaamisen
jalkeen tydstettiin uudet ansioluettelot, tydhakemukset sek& harjoiteltiin tydhaastattelua
varten. B koki taman erittain hyodyllisena. Pitad huomioida, ettd ryhméa koostui henki-
I6ista, joilla oli takana hyvin pitkat tyourat. He todella tarvitsivat apua tyonhakuun ja

materiaalien tuottamiseen.

A koki sopimuksen allekirjoitustilanteen hyvin ristiriitaisesti. Han oli helpottunut siita,
ettei h&nen tarvinnut palata takaisin tyoyhteisdon, jossa koki tyopaikkakiusaamista.
Vaikka lopputulema olikin A:n mielesta hyva, niin tyyli, jolla asia hoidettiin, oli pettymys.
Esimies ei suhtautunut tilanteeseen riittavalla vakavuudella ennen A.n jaantia vanhem-
painvapaalle. A koki, etta uusi tyénkuva oli suunniteltu juurikin sellaiseksi, johon A ei
olisi tullut tarttumaan. Eli esimies tavallaan siivosi ehdotuksellaan ongelman pois paiva-

jarjestyksesta.

Esimies oli A:n sopimuksen allekirjoitustilanteessa pahoillaan. Esimies korosti A:lle,
ettd han toimii tulevaisuudessa erittdin mielelladn A:n suositteljana ja auttaa kaikin
mahdollisin keinoin hanen tyollistymisessaan. A ei kertonut esimiehelleen, ettd hanella
on jo uusi ty0 odottamassa. A olisi ehk& toivonut esimieheltdan jonkinlaista tunnustusta
siitd, ettei osannut hoitaa tilannetta oikein. Eteenkin, kun tilanteessa A joutui irtisanou-
tumaan. Han koki tilanteen lopulta epéareiluksi kohteluksi, vaikka h&anta odottikin uusi
tyd. Asian olisi voinut hoitaa siistimmin. A koki, etta esimiehen osaamattomuus jai nyt

hanen harteilleen.

E:n tarinassa kuvataan vain hdnen kokemuksensa irtisanomistilanteesta. Han oli tyos-
kennellyt jo 8 vuotta kemianalan tyonantajalla, mutta heidén osasto paatettiin sulkea.
Yt:n jalkeen heille paatettiin maksaa 4 kuukauden palkkaa vastaava bonus irtisanomis-

ajan palkan liséksi.

E koki tilanteen hyvin epaselvdna. HR ei osannut tiedottaa heitd h&nen mielestaan riit-
tavasti. Jos tyontekijat esittivat lisdkysymyksia luottamusmiehelle, niin nama kaantyivat

jarjestaan tyénantajan HR:n puoleen.
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Itse sopimuksen allekirjoitustilaisuus ja irtisanomistilanne oli E:n mielestéa kylm&. Oman
esimiehen tukena oli toisen tiimin esimies. Oma esimies ei puhunut tilanteessa mitaan,
vaan tyytyi papereiden jakamiseen. Toinen esimies hoiti irtisanomisen ja asioiden |api-
kaynnin. Tilanne oli E:n mielesta absurdi; yritys oli irtisanomassa henkilokuntaa tehos-
tamisen vuoksi ja irtisanottavista oli yhtakkisesti tullut iilmaa. Oma esimies véltteli kat-
sekontaktia eiké& lopulta sanonut yhtdan mitaan alaiselleen. E joutui olemaan se, joka
tilanteen lopuksi toivotti tydhon jaaville hyvaa jatkoa.

E oli jo irtisanomistilanteessa tietoinen siita, etta yritys tulee tarjoamaan osalle irtisanot-
tavia maaraaikaista ty6ta. Maaraaikaisuuden vastaanottaminen evasi heiltd toistaiseksi
oikeuden irtisanomisbonuksen saamiseen. Jos yritys ei maaraaikaisuuden jalkeen tar-
joa heille uutta jatkoa, silloin he saavat bonuksen. E paatti kuitenkin jadda maaraaikai-
suuteen, mutta etsii aktiivisesti vakituista ty6td. Han kokee tilanteen hyvin epéreiluna.
Héanet on irtisanottu vakituisesta tyosta, tarjottu mahdollisuutta bonukseen ja maaraai-
kaisuudessa hanta sitoo kuukauden irtisanomisaika. Irtisanomisajan han sai neuvotel-
tua yrityksen HR:n kanssa, pienten vastoinkaymisten jalkeen. E nakee yrityksen toi-
minnan epaeettisena. Maaraaikaisuuden alussa jo selvisi, etta tydta tulee olemaan
pidemmaksi ajaksi, eli yritys tulee tarjoamaan siihen jatkoa. N&in ollen tydntekijat me-

nettavat oikeutensa bonukseen.

F:n tarinassa puolestaan irtisanottu kuvaa putoamistaan yhteiskunnan ulkopuolelle. F
on keski-ian ylittdnyt nainen, joka on toiminut korkeassa asemassa. Fuusion myoéta
hanelle tarjottiin alempaa tehtavada, josta kieltaytyi. F sai 18 kuukauden palkan seka

outplacement-valmennuksen.

F oli irtisanomisen jalkeen pettynyt esimiehensa toimintaan. Han oli puoli vuotta ennen
irtisanomista keskustellut tilanteestaan ja tulevaisuudesta esimiehensa kanssa. Silloin
esimies vakuutteli tilanteen olevan F:n kannalta kunnossa. F kertoo menettaneensa
arvostuksen esimiestddn kohtaan tilanteen vuoksi. Jos esimies olisi aiemmassa ta-
paamisessa puoli vuotta aiemmin kertonut hanelle silmasta silmaan tilanteen niin kuin

se on, han olisi hyvaksynyt sen.

F kertoo henkilokohtaisen prosessin olleen vaikea, vaikka hadnen elama oli taloudelli-
sesti turvattu. Han paatti pitda sapattivuoden pitkan irtisanomisajan turvin. Vuodesta ei
voinut kuitenkaan nauttia huoletta, kun tietdmattomyys tulevaisuudesta painoi. F koki,
ettd tyottdmyyden myo6td han menetti myos tietylla tapaa identiteettinsa ja paikkansa

yhteiskunnassa. F kuvailee tydn menettdmisen kaynnistaneen suruprosessin lapikayn-
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nin. Han koki, ettd hanen kehitystyonsa jai kesken, han olisi mielellaédn seurannut sita

vield vuoden.

Kokemuksen jalkeen F:n tyokuviot ovat olleen moninaiset. Han perusti yrityksen, mutta
useiden muutoskuvioiden jalkeen tydllistyi nykyiseen tehtavadnsa eraan yrityksen toi-
mitusjohtajaksi. F:n mukaan tilanteessa, jossa joutuu irtisanotuksi, on mahdotonta néh-
d& kokonaisuuksia ja niiden vaikutuksia tulevaisuuteen. Hanen elamansa oli irtisano-
misvaiheessa muutoinkin kaymistilassa; hén ei ollut tyytyvéainen tehtavaansa, takana oli
ero ja muutto omaan asuntoon. Jalkikateen F:n mielesta irtisanominen oli hanelle hy-
vaksi. Vanha ty6 olisi ollut taloudellisesti turvallinen, mutta haasteeton vaihtoehto. Mo-
nien muutosten jalkeen F on oppinut itsestdan paljon. Jokainen irtautuminen seuraa
surutyd, jonka kestoa on ennalta mahdoton arvioida. Han on kuitenkin oppinut, ettd on

vastuussa vain itsestdan ja selviavansa kunhan ottaa aktiivisesti vastuun itsestaan.

F kannustaakin vastaavaan tilanteeseen joutuvia keskustelemaan ensin pankin kans-
sa, jaddyttamaan mahdolliset lainat hetkeksi ja kontaktoimaan avoimesti headhuntterit
ja oman verkostonsa. Han pitaa relevanttina mielenkiintoisten yritysten kontaktoimisen.
Nykyisessa tydssaan han palkkaa paljon ihmisid ns. piiloty6paikkoihin kuin julkisten
hakujen kautta.

Vaikka irtisanomistilanteessa osana olisi jonkinlainen k&denpuristus, on tilanne kuiten-
kin aina sensitiivinen. Jos tilanne on A.n, C:n tai D:n kaltainen, joissa tydntekija itse
irtisanoutuu, on tyontekija tehnyt itse paatdksensa. A:n tilanne oli kuitenkin naista eri-
laisin. A:n ty0t olisivat jatkuneet, mutta ty6nantajan ehdot olivat niin huonot, ettei A tah-
tonut ottaa vastaan uutta tyonkuvaa. B:n, C:n ja D:n kohdalla tydnantaja oli paattanyt

vahentaa tyontekijamaaraa rajusti, ja he olisivat todennakoisesti tulleet irtisanotuiksi.

Irtisanomistilanteeseen tulisi varata riittdvasti aikaa. Asiakirjat pitaa kayda lapi rauhas-
sa ja varata aikaa kysymyksille. Irtisanomistilanne on vaativa vuorovaikutustilanne,
jossa on tarkedad vastata esitettyihin kysymyksin. Moni irtisanottava kokee tilanteen
henkilokohtaisena. Esimiehen on tarkea korostaa sita, ettd irtisanominen tapahtuu lain
mukaan, tuotannollisista ja taloudellisista syistd. Syyt eivat ole henkildkohtaisia. Jos
tyontekijalta nousee kysymyksia valintaperusteista, on kannattavaa korostaa kokonais-
harkintaa. Kokonaisharkinnassa arvioidaan akuutteja ja tulevia osaamistarpeiden tayt-
tamista. (Hyppanen 2013, 67—-68.)

Irtisanomistilanne on luonteeltaan monelle johtamisen haastavin tilanne. Esimiehia olisi

hyva valmentaa tallaiseen tilanteeseen, viimeistaan siind vaiheessa kun yrityksessa
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joudutaan kdyméaan yt-neuvotteluja. Jokaisen esimieheksi haluavan tulisi myds pohtia
ennen tehtavaan lahtemista, ettd tallainen tilanne saattaa tulla tulevaisuudessa eteen.
Valmistautuminen on oleellista siksi, ettei irtisanomistilanteessa sattuisi virheitd. Ylei-
simmat virheet liittyvat esimerkiksi tiedottamiseen, sanavalintoihin, ihmisten kohtaami-
seen, tunteiden kasittelyyn tai tilanneherkkyyden puutteeseen. (Hyppénen 2013, 73.)

Esimieheltd vaaditaan naissa tilanteissa osaamisen lisaksi herkkyytta, tunneélya, no-
peaa reagointia seka kylmahermoisuutta. Esimiehelld tulee olla tietoa siitd, mité irtisa-
nomistilanteessa tapahtuu ja varautua mitéa voi tapahtua. Hanella on oltava taitoa pu-
hua, perustella, kuunnella, esittaa kysymyksia lasnéoloa unohtamatta. Esimiehen tulee
edistdd keskustelua maaréatietoisesti eteenpain huomioiden lain sek& inhimillisyyden
asettamat vaatimukset. (Hyppéanen 2013, 74.) Irtisanomistilanne on kestonsa vuoksikin
haasteellinen tilanne. Irtisanomishetkessa esimiehen on varmistettava irtisanotun ym-
martavan lapikaydyt asiat, ottaa vastaan mahdollinen pettymys ja samalla arvioida tar-

vitseeko irtisanottu esimerkiksi tyéterveyshuollon apua.

Joutuminen irtisanotuksi voi olla yksi elaman suurimmista kriiseista. Stressia lisda viela
se, etta ihmiset ovat elaneet irtisanomisuhan alla useita viikkoja. Kaytavakeskustelut
ovat hyvin kuluttavia, samoin jos tyopaikalle on laskeutunut hyvin painostava ilmapiiri.
Tasté johtuen esimiesten pitda olla valmistautuneita tarjoamaan konkreettista apua niin
irtisanotuille kuin myds jéljelle jaavalle henkildstollekin. Myds esimiesten tulee huolehtia
omasta jaksamisestaan. Irtisanomisia hoitaville esimiehille tulee myos varata mahdolli-

suus keskusteluille omien esimiestensa tai HR:n kanssa. (Hyppanen 2013, 90.)

4.4 Tybyhteison johtaminen irtisanomisen jalkeen

Itse irtisanomispaiva saattaa jo olla haasteellinen. Esimies on vastuussa myds tuona
paivana toiden sujumisesta. Esimiehen tulee miettid etukateen, miten ty6t organisoi-
daan tuona paivana seka miten irtisanottujen tyot tullaan jarjestelemaan. On kuitenkin
fiksua varautua siihen, ettd tyontekijdiden tyokyky ei ole normaalilla tasolla edes niilla,

jotka valttyvat irtisanotuksi tulemiselta. (Hyppéanen 2013, 91.)

Irtisanomiset vaikuttavat irtisanotun lisaksi myds jaljelle jaavaan tydyhteisdon. Tybnan-
tajan tulisi huomioida tama ja hoitaa tilannetta taidokkaasti, jotta tydyhteisé ryhmaytyy

uudelleen ja ty6t saadaan kayntiin mahdollisimman kivuttomasti ja paluun normaaliin
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arkeen tapahtuu nopeasti. Esimiehen téaytyy toimia muutosjohtajana, tilanteesta pitaa
paasta eteenpain.

Irtisanomisten jalkeen esimiehen olisi hyva kayda tilanne lapi alaistensa kanssa ja selit-
taa jonkinlainen syy lahteneiden valintaan. Irtisanomisen lopulliset syyt ovat aina luot-
tamuksellisia. Esimiehell& saattaa kuitenkin olla tiedossaan jotain sellaista, jota tiimilla
ei ole irtisanotusta kollegastaan. Selittdmaton irtisanominen nostattaa huolta jaljelle
jaaviin ja saattaa nostaa esiin pohdintaa siita, kuka on seuraava lahtija. (Rétkin 2015,
183.) Kuulin juuri talla viikolla tapahtuneesta, yllattavasta irtisanomisesta. Tilanteessa
paékonttorin HR tuli irtisanomaan yllattaen yhden henkilén Suomesta. Irtisanotun kotiin
lAhdettyd HR pyysi loput tiimista paikalle ja kertoi tilanteeseen johtaneet syyt. Syy oli
erédan liikketoiminnan totaalinen alasajo, jolloin tdméan osaston myyntid ei myos tarvita.
HR oli korostanut sita, ettei irtisanomiseen liittynyt mitd&n henkilokohtaista. Kun jaavilla
on selvilla ymmarrettava, perusteltu syy, on arkea helpompi jatkaa.

Tyonjohdollisen oikeuden valtuuttamana esimies valvoo, ettd perustehtavat tulevat
suoritetuiksi. Toiminnassa on kuitenkin syyta varautua henkildstériskeihin. Irtisanomi-
nen saattaa heijastua tydhyvinvointiin, tyokykyyn seké kaytdssa oleviin voimavaroihin.
Henkilostolté odotetaan joustoa kriittisella hetkelld. Toiden tulee hoitua pienenennetylla
miehityksella. Téallaisessa hetkessé esimiehen tulee osata ohjata, priorisoida seka kan-
nustaa. (Hyppanen 2013, 95.)

Irtisanomiset vaikuttavat niin sisaiseen kuin myo6s ulkoiseen tydnantajakuvaan. Siséi-
sella tybnantajakuvalla tarkoitetaan sitd, joka muodostuu yrityksen sisalla siitd, miten
tyontekijat nakevat ja kokevat tyonantajan (Korpi ym. 2012, 67). Yt-neuvottelut seka
irtisanomiset koettelevat henkilékunnan sitoutumista seka motivaatiota. Tyontekijat
saattavat kokea pelkoa mahdollisista uusista yt-neuvotteluista ja miettia voivatko he
enda luottaa tydpaikkansa pysyvyyteen. Esimies voi vaikuttaa tdhan mahdollisimman
avoimella tiedon jakamisella. Keskusteluun taytyy nostaa tydyhteison tilanne, tbiden
jatkuminen seka kertoa myo6s suoritettavista irtisanottujen auttamistoimenpiteista. Ti-
lannetta pitad katsoa inhimillisestd kulmasta. Ty6hoén jAdvéat saattavat kokea huolia,
murheita ja pelkotilakoja, myds surua ja helpotusta. Tyoyhteiso tarvitsee aikaa paran-
tuakseen. Esimiehen on ymmarrettdva antaa aikaa myos surutyén tekemiselle. Osa

tyontekijoistd on menettanyt itselleen laheisia tyttovereita. (Hyppanen 2013, 95-96.)

Tarkeimpia taitoja uuden tiimin kasaamisessa irtisanomisten jalkeen esimiehelle ovat

lahestyttavyys, tavoitettavuus seka aito lasnadolo, niin henkisesti kuin fyysisesti. Esi-
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miehen on kyettava itsekin keskittymé&an, kuuntelemaan ja kuulemaan sekd ymmarta-
maén alaisiaan. (Hyppénen 2013, 96.) Alaisille saattaa tulla olo, etta haluaa vaihtaa
esimiehensa kanssa tilanteessa muutaman sanan. Toisaalta pelkka lasnaolo luo sen

tunteen, etté tilanteessa ollaan yhdessa.

4.5 Johtopaatokset

"Tydvelvoitetta ei ole. Ei siis tarvitse tulla tihin enaa. Toiden teko loppui tAhan keskuts-
teluun. Ystavallisesti saan valvovan silman alla kerata henkilokohtaiset tavarani ja hy-
vastella tydkaverini. Miten luonnollista onkaan hyvastella laheiset tyokaverit valvovan
silman alla? Valvovan silmén alla ikdan kuin olisin rikollinen. Viela eilen otin vastaan
isoja tilauksia ja palvelin asiakkaita. Viela eilen olin yksi heistd. Nyt minua on valvotta-

va, jotta en kayttaytyisi huonosti. (Hyppanen 2013, 146.)

Irtisanottavan reaktioon vaikuttaa elaméntilanne sek& yksilon tapa kasitella asioita.
Toiselle tydn menettdminen merkitsee taloudellista kriisid, toiselle taas yksindisyytta
menettaessaan tydyhteison, joku taasen saattaa kokea tilanteen helpottavana. Useim-

miten kuitenkin tydbn menettdminen on aina varsin kova kokemus.

On kuvailtu, etta jarkytys etenee vaiheittain. Ensin ihminen kokee psyykkisen shokin,
siitd seuraa reaktiovaihe, jonka jalkeen siirrytaan tyéstamis- ja kasittelyvaiheen jalkeen
uudelleen suuntautumiseen. Vaiheiden kestot seka reagointitavat ovat kuitenkin yksil6l-
lisid. Toinen on voinut kasitelld asiaa jo yt-neuvotteluiden aikana, toinen aloittaa vasta
hetken irtisanomista sulateltuaan. (Hyyppanen 2013, 69.) Tahan vaiheajatteluun tukeu-
tuu myos outplacement-valmennukset. Ne alkavat yleensa aina shokkivaiheen kasitte-
Iylla. Irtisanotut saavat kerrata pettymystaan ja jopa vihan tunteita. Taméan jalkeen lah-
detddn tydstamaan ajatuksia kohti uutta. Vasta valmennusten loppumetreilla kirjoite-

taan uusia tybhakemuksia tai mietitdan uudelleenkouluttautumista.

Kuvassa 1 kuvataan tunneskaalaa, mita irtisanottu kay lapi. Usein henkild saattaa yt-
iimoituksen saatuaan kieltdd mahdollisen lopputuleman omalta kohdaltaan. Neuvotte-
luiden edetessa lisdantyy myds ahdistus ja pelko. Vasta, kun irtisanottu on saanut rau-
hassa ty0staéa ajatuksiaan alkaa tilanteen hyvaksyminen ja toiveikkuus lisdéantya. Kaikki
vaiheet pitda kayda lapi ennen kuin on valmis aloittamaan uuden tydn ja kohtaamaan

sen mukanaan tuomat haasteet. (Hyyppénen 2013, 69.)
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Entisen pddttdminen Uusi alku
Kieltaminen Innostus
Ahdistus Luottamus
Luovuus
Hammennys Toiveikkuus

L -
uopuminen Hyvidksyminen

Pelko
Menetyksen tajuaminen

Turhautuneisuus
Ristiriita

Kohdistamaton energia

Tutkailu

Kuva 1. Muutostilanteen aiheuttamat tunteet (Hyyppanen 2013, 69).

Liittyypa irtisanomiseen tai erotilanteeseen kadenpuristus tai ei, tulee yrityksen miettia
tarkoin millaista viestid he yrityksestaan antavat. Yrityksen johdon tulee olla tietoinen
siitd, millaisia seurauksia mittavista irtisanomisista aiheutuu. (Skoglund 2014, 100.)
Tiedottaminen ulkoisesti pitaa hoitaa yhta laadukkaasti kuin irtisanottavat ihmiset. Huo-
not kokemukset kantautuvat usein pidemmalle kuin ne hyvat. Laadukkaasti hoidettu
irtisanominen heijastuu myos jaljelle jaaviin tydntekijoihin. Myds he kertovat ulospéin
kokemuksiaan, ei pelkastaan irtisanottu tyontekija.

Useammin irtisanomista koskevissa keskusteluissa keskitytdan vain irtisanottujen ko-
kemuksiin. Haluan nostaa esiin myds sen, etta esimiehet kokevat tilanteesta yhta lailla
tunnemyrskyja kuin irtisanottavat tai sen uhan alla olevat. Mitd laheisempi suhde alai-
siin on ollut, sitd vaikeampi tilanne esimiehelle on. Esimies kay lapi erilaisia tunteita
vastuusta, empatiaan ja huoleen alaisten tulevaisuudesta. Esimies saattaa kokea myds
hapeda ihmisena toiselle ihmiselle aiheuttamastaan hadasta. (Gronfors & Pietila 2005,
101.) Nykyisessa ty0elamassé on esimiehen tunnetaidoilla erittain suuri merkitys (Poh-
janheimo 2012, 210). Tunnetaitojen kayttamisella irtisanomistilanteessa esimies saas-
t&a paljon itsedan ja vaikuttaa samalla niin omaan, lahtevaén kuin myos jaljelle jaavaan

henkilokuntaan seka heidéan selviytymiseensa tilanteesta.

Irtisanomistilanteessa pitéisi muistaa nahda ihminen. Kuten tarinoissakin kavi ilmi, jo-
kainen oli joutunut pohtimaan asiaa vielda tilanteiden ratkettua. Osa kasittelee asioita
pidempaan kuin toinen. Se, ettd hakee jo uusiin haasteisiin, mutta tydkokemusten lapi-

kaynti aiheuttaa haastattelutilanteessa selkeita haasteita, on vaikea tilanne niin haas-
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tattelijalle kuin hakijallekin. Tuollaisessa tilanteessa ei voi muuta kuin neuvoa toista
vetamaan viela hetken happea ja kasittelemaan asioita. Uusi ty6 on tutkitusti ihmiselle
yksi suurimpia stressin aiheuttajia. Jos edellinen menetys on viela kasittelematt, ei
keho ole valttamatta vield valmis vastaanottamaan uutta stressia. Toisaalta on huono

jaada liian pitkéksi aikaa méarehtimaénkaan asiaa.

Irtisanotut usein muuttuvat nakymattomaksi heti irtisanomistilanteen jalkeen. Heista
tulee tavallaan arvottomia, tarpeettomia, jopa uhkia yritykselle. Joku irtisanotuista kertoi
haastattelussa, etta irtisanomispaivaksi oli yrityksen tiloihin pyydetty vartija. Han koki
taman hyvin loukkaavana kokemuksena. Toinen kertoi tilanteesta, jossa irtisanotuilla,
normaaleilla rivityontekijoilla, ei ollut enda irtisanomisen jalkeen paasya tietokoneelle.
Han puolestaan koki tdméan suurena loukkauksena asiakkaitaan kohtaan; han olisi ha-
lunnut itse ilmoittaa tilanteestaan ja seuraajastaan. Eteenkin myyntitydssé asiakassuh-
teet henkildityvét ja niistd muodostuu tietynlaisia ystavyyssuhteen ja luottamussuhteen
risteymia. Henkild koki pettdneenséa asiakkaansa, kun joutui jattamaan heidat tyhjan

paalle.

Usein paallimmaisin kysymys irtisanotulle on kysymys siité, miksi juuri h&n joutui tilan-
teeseen ja olisiko han voinut tehda jotain toisin. Voisiko esimies ottaa tallaisen huomi-
oon jo irtisanomistilanteessa ja korostaa irtisanottavalle alaiselleen tilanteeseen johta-

neita syita?

Irtisanominen on sosiaalinen menetys. Se vaikuttaa aivoihin samalla tavalla kuin olisi
saanut vatsaan nyrkiniskun. Aivoissa sijaitseva alue, joka toimii ruumiillisen kivun aihe-
uttamassa tunnereaktiossa, toimii myds sosiaalisessa hylkaamisessa. Tama voi johtua
sSiitd, ettd ihminen tarvitsee sosiaalisia vuorovaikutustilanteita pysyadkseen hengissa.
Ihmiselle on kehittynyt voimakas tunnereaktio sosiaaliseen kuulumiseen. Tama on syy
sille, ettd tunnemme tuskaa menettdessdmme tyopaikkamme ja sen myoté sosiaalisen
roolimme. Tilanteesta saattaa kehittyd traumatila, jossa ihminen tavallaan luovuttaa ja
lamaantuu. Kehon toiminta reagoi lamaantumiseen immunologisen toimintaan perustu-
van vastustuskyvyn heikkenemisella. Tama taas lisdéd alttiutta sairastua ruumiillisesti.
Tallaisesta toipuminen vie sitd pidempa&an, miten kauan ty6yhteisd on ehtinyt tydosken-
nellda yhdessa. (Poijula & Ahonen 2007, 63.) Muutosturvan uudistus on tallaisissa tilan-
teissa erittdin hyva uudistus. Tuta-perustein irtisanotulla tyontekijalla on oikeus kayttaa
tyoterveyden palveluja viela puolen vuoden ajan irtisanomisen jalkeen. Mielestani olisi
syytéa harkita, jos esimerkiksi yrityksen HR muistuttaisi tdstd mahdollisuudesta. Irtisa-

nomistilanne on usein shokki, kun kaikki saa lopullisen pisteen. Irtisanomistilanteessa
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tulee irtisanottavalle melko paljon informaatiota, joten muistutus ty6terveyshuollon kay-
tettavyydesta voi tassé tilanteessa menna ohi. On syyta miettia olisiko tarpeellista koo-

ta irtisanottaville jonkinlainen muistilista siitd, mitk& ovat heidan oikeutensa.

Hyvin moni irtisanotuista kokee hapeéaa tilanteestaan. Nykyaan irtisanomiset ovat olleet
jO vuosia niin arkipdaivaisia asioita, ettei tilannetta tulisi haveta. Vaikka irtisanomispaketti
mahdollistaisi hetken levon ennen seuraavaa tyotd, osa kertoo sulkeutuneensa kotiin
arkipaivisin. He eivat liikkuneet kauppoihin tai asioille keskella paivaa, ettei kukaan
saisi tietdd heidan olevan kotona. Irtisanottu saattaa tuntea, ettd taantuman aikana on
helpompi olla ty6ttomé&na kuin joutua irtisanotuksi nousukautena. Tata ei voi tasapais-
tad, koska eri alat elavat eri rytmissd. Myos alueellisia eroja on ty6tarjonnassa; toisaal-
la on pulaa tietyistd osaajista, kun taas toisaalla saattaa olla naista osaajista liikatarjon-
taa.

Onneksi "elakevirat” alkavat olla jo harvinaisuus. TAma nahd&an positiivisena niin tyon-
tekijoille kuin myos tyonantajille. Tydpaikan vaihtaminen muutaman vuoden vélein ei
enda ole héped, vaan osoitus hyvasta harkinnasta. On luontevaa tehda useampi kuin
yksi tai kaksi uraa ja alanvaihtoa. (Mattila 2008, 101.) Tama kasvattaa tyontekijoiden
ammattitaitoa ja laajentaa heidan osaamistaan yksilona. Samalla tilanne korostaa
tydnantajan huolenpidon tarpeellisuutta tyontekijastddn. TyOnantajien pitaa sitouttaa
tyontekijan yha paremmin, jotta he pysyvat pitkdan. Tydnantajan tulee osoittaa olevan-
sa tydntekijoittensa luottamuksen arvoinen: oikeudenmukainen, kannustava, kehittyva,
turvallinen, menestyva ja laajemmin yhteiskunnallisesti hyvaa tekeva. (Mattila 2008,
101.) Nain ollen aukot, lyhyet tytsuhteet tai kirjava CV ei ole enaa ihmetys. Pikemmin-

kin ihmetysta saattaisi aiheuttaa tydsuhde, joka on kestanyt vuosikymmenia.

Irtisanomisten kasittelyssa korostuu rehellisyys. Mediasta saamme lukea johtajien suu-
rista optioista ja samalla yrityksessa saatetaan kayda tuta-perusteisia yt-neuvotteluja.
Irtisanomistilanteissa jokaisen tyontekijan kohdalla tulisi miettia tarkkaan, miten hénen
poistuminen vaikuttaa kokonaisuuteen ja organisaation toimivuuteen. Minkalaista
osaamista ja tietoa menetetdén, millaista vaikutusta on asiakassuhteisiin, mitka ovat
irtisanomisten kriteerit ja ovatko ne kaikkien tiedossa? Mitd enemman ihmisilla on tie-
toa, sitd helpompi heiddn on ymmartda tilanne. Samalla valtytaan turhilta peloilta ja
jaljella jaavan organisaation lamaantuminen ja muut vaikeudet saattavat olla vahai-
sempid. (Gronfors & Pietild 2005, 124.) Poijula & Ahonen (2008) olivat haastatelleet
irtisanottuja ja tehneet saman havainnon. Haastateltujen irtisanottujen ja johtajien ku-

vausten perusteella hyva irtisanominen on sellainen, jossa tyontekijaisen vahentami-



30

seen perusteet ovat todellisia. Irtisanomiset toteutetaan tyontekijoitd kunnioittavalla
tavalla. Useimmille valttamatonta on myos psyykkisen tuen saaminen perheelta, vertai-
siltaan tai verkostoltaan. (Poijula & Ahonen 2008,195.) Tilanne on tdman suhteen pa-
rantunut uuden muutosturvan johdosta, kun irtisanotut ovat oikeutettuja kayttamaan

tyoterveyden palveluja viel&d puolen vuoden ajan irtisanomisesta.

Irtisanottujen tunteet ovat aitoja. Niista pitéé voida puhua ja lapikayda niin paljon kuin
henkild tuntee siihen tarvetta, joko ammattilaisen, perheen, ystavien tai vertaistuen
kanssa. Tunteita ei pida vahéatella tai verrata jonkun toisen onnettomuuteen. Aina jollain
toisella on asiat huonommin, on sairautta tai taloudellista ahdinkoa. On hyva muistaa
asioiden mittasuhteet, niin toisten murheet eivat poista omaa pahaa oloa. Joutuminen

irtisanotuksi on hyvin usein henkilokohtainen kriisi. Se pitaa kasitella.

Irtisanomispaketti ei ehk&a kaikissa tilanteissa inhimillista irtisanomista. Ongelmatilan-
teissa kultainen kadenpuristus ratkaisee haastavan tilanteen, mutta kasittely on silti
edessa niin esimiehelld kuin irtisanoutuvalla tyontekijalla. On kuitenkin tilanteita, joissa
paketti mahdollistaa esimerkiksi kauan haaveissa olleen uramuutoksen, joka muutoin
olisi saattanut jaada toteuttamatta. Tyontekijan kannattaa harkita paketin vastaanotta-
mista tarkkaan ja tutkia kaikki paketin aiheuttamat seuraukset.
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5 YHTEENVETO

"Olen siis yhta kokemusta rikkaampi. Kukaan ei kysynyt, haluaisinko tata kokemusta.
Kysymattd, pyytdmaéttd, on tapahtunut tdssd maassa muillekin. Kaikesta voi oppia.”
(Hyyppénen 2013, 157.)

Pohdinnan alkuun halusin valita runoista kaikkein toiveikkaimman, koska irtisanomises-
ta voi ennen kaikkea oppia. Tilanne on shokki ja siitd voi muodostua persoonalle het-
kellinen kriisi, mutta kriisi pitaé kasitella ja paasta siitd eteenpéin. Yksilon nakokulmasta
irtisanomiseen kiteytyy aina viesti epaonnistumisesta. Vaikka kyseessa olisi ollut tuta-
perustein tehty irtisanominen, menee se aina ihon alle ja ravistelee ihmisen itsetuntoa
ja mindkuvaa. Irtisanomisen myota ihmisesta tulee tarpeeton. Vaikka tyd on vain yksi
osa elamééa, hyvin monien itsetunto ja mindkuva nojaavat tyohon ja siin& suoriutumi-
seen. (Rotkin 2015, 180.)

Uusi alku ei ole valttamattéa kivuton. Uuden alun kiinni padsemiseen vaaditaan tunne-
skaalan lapikayntia, oman elaman, tavoitteiden, voimavarojen ja taloudellisten resurs-
sien arvioimista. Prosessin lapikayntiin on saatavilla apua. Valveutunut tyénantaja liit-
tda prosessiin jo alkuvaiheessa ulkopuolisen keskustelukanavan. (Gronfors & Pietila
2005, 172.) Tyéterveyden hyodyntamistéa pitaisi entisestdén korostaa naissa tilanteissa.

Mahdollisesti suurin pelon aihe irtisanomiseen liittyen on taloudellinen selvidminen. Tyo
luo ihmiselle taloudellista turvaa. Téallaisen jatkuvuuden paattyminen aiheuttaa pelkoti-
loja selvidmisesta. Eropaketit seka erilaiset irtisanomisrahat ovat jaksotettavia etuuksia.
Tybnantajan kanssa sovittu irtisanoutuminen erorahan turvin taasen aiheuttaa karens-
sin tyottomyysetuuteen. Tyontekijan tulee selvittaa kaikki etupaketin mahdolliset vaiku-
tukset oman etunsa vuoksi. Naissé tilanteissa tyontekija voi kysya neuvoa esimerkiksi

oman ammattiliittonsa lakimiehelta tai tydpaikan luottamusmiehelta.

Joskus irtisanominen saattaa olla kaikessa kipeydessaankin hyva asia. Tai ainakin
sellaiseksi se pitaa kaantdd. Useimmin irtisanominen tulee kuten runossakin, pyytamat-
ta. Moni on saattanut urautua tyéhénsa. Se ei tarjoa ehka enaa riittdvasti haastetta tai
motivoi toivotulla tavalla. Irtisanomisen myota tyontekija on pakotettu etsimaan uutta.
Kaisa Valivehmas kirjoittaakin kirjassaan irtisanottujen uraloikkauksista. Mahdollisesti
pakon sanelemana irtisanotut uskaltautuvat hakemaan sellaisiakin tehtévia, joihin ovat
aina halunneet. (Valivehmas 2014, 223.)
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Haastatteluissa kavi ilmi, etta jokainen irtisanottu kaipasi tilanteeseen inhimillisyytta.
Olisi mielestani syytd pohtia, voisiko esimiehia valmentaa irtisanomisiin. Tilanne on
varmasti epamieluinen molemmille osapuolille. Esimiehen tulee huomioida tilanteessa
niin juridinen kuin myds inhimillinen puoli. Irtisanottavan kannalta on tarke&a, etta esi-
mies osaa huomioida, valita sanansa oikein ja olla riittavalla tavalla empaattinen. Olisi
arvokasta, etté yrityksen HR olisi valmistellut esimiehelle materiaalin, jota irtisanomisti-
lanteessa voi hyodyntaa muistin tukena. Esimiestaitojen kehittdminen osaltaan myos
sitouttaa esimiehid yritykseen. Esimies valttyy kokemasta, ettéd hanet on jatetty yksin
hoitamaan vaikeaa tilannetta, kun yritys panostaa valmentamiseen ja tukeen vaikeis-

sakin tilanteissa.

Tyd on arvoissamme hyvin korkealla. Silti irtisanomiset ovat osa tydelaman arkipaivaa.
Hapeén tunteet irtisanotuksi joutumisesta olisi syytd unohtaa. Kuten haastatteluissa
kéavi ilmi, jokaisen tarina on lopulta saanut hyvan paatoksen. Elama on jatkunut joko
uusien haasteiden parissa, elékkeella tai suorittamalla uusia opintoja. Eropaketit ovat
osaltaan mahdollistaneet uusien valintojen tekemista. Hapean sijaan irtisanotun tulisi
miettia omat vahvuudet sekd huippuosaaminen, muuttaa ndma omiksi myyntivalteiksi
ja alkaa aktiivinen itsensa markkinointi. Kontaktoida aktiivisesti headhunttereita, ilmoit-
taa omalle verkostolleen vapautumisestaan ja etsia piilotydpaikkoja. Tyénhaku on aktii-

vista ty6ta, johon pitaa panostaa paljon.

Tyobarki on usein hektista ja siihen voi liittya urautumista. lhminen ei valttamatta ole
taysin tyytyvainen tilanteeseen. Tallaisissakin tilanteissa irtisanominen voi kuitenkin olla
shokki, koska tyontekija ei ole itse tehnyt paatdsta poislahtemisestaan. Irtisanotuksi
joutuminen on uusi alku. Eteenkin paketit mahdollistavat rauhallisen harkinnan siita,
mihin suuntaan haluaa seuraavaksi elamassaan suunnata. Hatikoityja paatoksia ei
kannata tehda. Eras irtisanotuksi tullut kertoi, miten hanen entinen esimies oli soittanut
hanelle kuultuaan hanen tapauksestaan. Entinen esimies oli itse ollut lahes vuoden
tyottdmanda, mutta saanut sen jalkeen huippupaikan. Hanen viesti oli, etta hae rauhas-
sa paikka, jossa todella viihtyy. Ala syoksy suinpain johonkin, jossa eletaéan kvartaalita-
loutta, pahimmillaan olet nopeasti taas lahtdpisteessa. Joten, suunnittele rauhassa ja

katsele ymparillesi rauhassa. Elama kylla kantaa.
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