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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia yrityksen henkildstoyksikon roolia yhteistoi-
mintaprosessissa henkilostb6d vahennettdessa. Yrityksen henkilostoyksikkda tai henkils-
tohallinnollista yksikkda kuvattiin tassa tyossa termilla HR. Tyon tarkoituksena oli selvittaa,
miten HR:n keskeinen osaaminen ja asema yrityksessa soveltuvat parhaiten yhteistoimin-
taprosessiin henkilostbéa vahennettaessa.

Tyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin teemahaastatteluin, ja tydn teoreettinen viitekehys
rakentui yhteistoimintamenettelyn ja HR:n ymparille. Naiden aihealueiden ymparille raken-
nettiin avoin haastatteluympéristd. Tyon teoreettista osuutta varten kaytettiin soveltuvaa
kirjallisuutta.

Haastatteluita tehtiin kaksi kappaletta. Toinen haastateltavista toimii HR- asiantuntijana ja
toinen juristina tydoikeuden parissa. Molemmat haastateltavista olivat oman alansa am-
mattilaisia ja nain pystyivét tarjpamaan taman tydn kannalta tarkeaa tietoa. Haastatteluilla
selvitettiin HR:n tarkeimpia tehtavia ja vastuita yhteistoimintaprosessissa.

Opinnaytetydn tarkeimmiksi tuloksiksi muodostuivat yhteistoimintaprosessin HR:n paavas-
tuualueet. HR:n paavastuualueina ovat yrityksen ydinosaaminen ja tata tukevan osaami-
sen Kkartoittaminen, uudelleensijoittelu- ja takaisinottovelvollisuuden tayttaminen seka
muun henkildstétybn onnistumisen varmistaminen. Muulla henkilostotyolla tarkoitetaan
yrityksen tehokkaan toiminnan kannalta keskeisen henkilostopolitikan yllapitoa ja johdon
tahdon jalkauttamista.

Opinnaytetydn tulosten perusteella HR:lle voitiin luoda muutamia rooleja yhteistoiminta-
prosessia varten. HR:n toiminta yhteistoimintaprosessissa voidaan jakaa neljaan keskei-
seen rooliin: toimintaa tukevaan rooliin, johtoa tukevaan rooliin, henkilostéa tukevaan roo-
liin sek& asiantuntijan ja neuvonantajan rooliin.
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The purpose of this thesis was to study the role of the human resource (HR) department in
a case of cooperation procedures in an organization. The main goal for this thesis was to
study how the essential know-how and the position of HR are applied when the organiza-
tion is facing cooperation procedures.

The theoretical framework of this thesis focused on cooperation procedures and HR. Rele-
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the analysis of the interviews used in the empirical part of the thesis

The empirical part of this thesis was accomplished by using thematic interviews. The
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main objective for accomplishing the interviews was to enable an open-minded interview
environment. There were total of two interviews used in this thesis. One of the interview-
ees worked as an HR-specialist and the other as a labor lawyer. Both of the interviewees
were professionals in their area of specialization and were able to offer information rele-
vant to this study. The interviews were used to research the most important responsibilities
and tasks of HR during cooperation procedures.

As a result of the study some main responsibilities for HR in cooperation procedures were
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1 Johdanto

1.1 Tyo0n tausta ja lahtokohdat

Lahivuosina Suomessa yhteistoimintaneuvottelut ovat olleet todella ajankohtainen aihe
ja “yhteistoimintaneuvottelu”-sana esiintyy Suomen mediassa todella usein. Osittain
tama on varmasti vuoden 2008 talouskriisin luomaa painetta ja muutosta, jota suoma-

laiset yritykset kayvat lapi kilpailukyvyn sailyttamiseksi.

Mielenkiinto yhteistoimintamenettelya kohtaan syntyi pitkalti tydelamasta ja omista tyo-
kokemuksista kasin. Olen tyourallani padssyt melko laheisesti itse osallistumaan yh-
teistoimintamenettelyyn niin tydnantajan ndkdkulmasta kuin tyontekijankin ndkdkulmas-
ta. Omakohtaista kaytdnnon kokemusta aiheesta l6ytyy siis jo jonkin verran. Valitsin
nakokulmaksi henkilostotyon ja -alan, silla koulutukseni ja osaamiseni liittyvat keskei-
sesti henkilostdalaan.

Aiheen tydlleni ideoin tydskennellessani yrityksen A henkilostoyksikossa. Yritys A
edustaa suurta suomalaista ja Suomessa toimivaa yritysta. Tydskentelin ammattihar-
joittelijana tehden pitkalti HR-asiantuntijan ja HR-koordinaattorin ammattinimikkeita
vastaavia toita. Yhteistoimintamenettelyyn paasin osallistumaan melko laheisesti juuri
tassa yrityksessa. Harjoittelujaksoni ja yhteistoimintaneuvotteluiden aikana huomasin,
ettd yhteistoimintamenettelya tarkastellaan yrityksissd usein vain kahdesta nékokul-
masta: johdon ja tyontekijdiden nakodkulmasta. Yhteistoimintaneuvotteluiden aikana tuli
vastaan monia tilanteita, joissa selvasti oli epaselvyyksia siita, kenelle mikakin yhteis-
toimintaprosessin asioista kuuluu. Selvasti linjaesimiesten vastuulle kuuluvia asioita
saatettiin antaa henkilostoyksikdlle, tai painvastoin. Vaikka yhteistoimintaprosessiin oli
nimetty selkeéat vastuuhenkilot ja vastuujakokin oli tehty esimerkillisesti, tuli silti vastaan

monia kaytannon tilanteita, joissa oli epaselvaa, kenelle tilanteen selvittdminen kuuluu.

Oikeastaan tasta tytelamaléahtdisesta ongelmasta aloin tarkemmin pohtia juuri henki-
l6stoyksikdon roolia yhteistoimintamenettelyssad henkilostéa vahennettdessa. Kaikille
organisaation jasenille tai yksikoille ei ollut taysin selvdd, miten HR osallistuu yhteis-

toimintaprosessiin ja mitd sen vastuualueelle saattaisi kuulua. Aihetta tutkiessani huo-



masin, ettd aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta oli todella vaikea I6ytaa tai, ettd se oli jo
vanhentunutta. Minulle myos selvisi, ettd Suomessa, vuonna 2007 kayttoonotettu, uu-
sin yhteistoimintalaki oli viela melko tutkimaton ja jopa suhteellisen uusi. Aihetta on
tutkittu 1ahinna lain toimivuuden nakodkulmasta. (Harinen 2010; Ty0- ja elinkeinoministe-
rio 2010.) Kun kyselin yhteistoimintalaista kokeneimmilta kollegoiltani ja tutuilta, tuli
heilté selva vastaus: HR:n néakdkulmasta ei aihetta ole juurikaan pohdittu.

1.2 Tavoite ja tutkimusongelma

Varsinaiseksi tutkimusongelmaksi jo ideointi- ja suunnitteluvaiheessa muodostuivat
seuraavanlaiset kysymykset:
o Mista osa-alueista yhteistoimintaprosessi kokonaisuudessaan koostuu, ja mita
toimintoja se pitaa sisallaan?
¢ Miten HR-osaamista voitaisiin parhaiten kayttdd hyoddyksi yhteistoimintaproses-
seissa?
e Mitkd ovat HR:n p&éavastuualueet yhteistoimintaprosessissa?
o Voitaisiinko HR:Ila asettaa tiettyja "rooleja” yhteistoimintamenettelyihin?
e Miten HR:n merkitys liiketoimintakumppanina nakyisi yhteistoimintamenettelys-

sa?

Taman opinnaytetydn tutkimusongelmana on siis pitkalti selvittaa, miten HR:n osaami-
nen ja merkitys liiketoiminnalle voitaisiin parhaiten tuoda esiin yhteistoimintamenette-
lyissa. Osana tutkimusongelmaa onkin tarkastella yhteistoimintamenettelya prosessina.
Kaytetty tutkimusmenetelmé on kuvattu tarkemmin luvussa 4. Tavoitteena on siis peila-
ta HR:n merkitysta ja osaamista yhteistoimintaprosessiin. Tavoitteena on tuottaa tiivis
tietopaketti siitéd, mitka olisivat HR:n tarkeimmat tehtavat ja vastuualueet yhteistoimin-

taprosessin aikana ja sen jalkeen.

Luonnollisena osana tata tyota on Suomen yhteistoimintalaki. Tassa tydssa nakokul-
mana on HR ja HR:n rooli lain asettamassa yhteistoimintaprosessissa. Tyon tarkoituk-
sena ei ole tutkia yhteistoimintalaki tai lainsdadantéd. Tydssa on kuvattu keskeinen ja
tyon kannalta oleellinen lainsdadantt. Tyon tarkoituksena on kasitella yhteistoiminta-
menettelya henkilostoalan ndkoékulmasta. Henkilostbalalla tarkoitetaan yrityksen henki-
|6stoyksikkdd, josta tassa tydssa kaytetaan tutumpaa ja jo Suomessakin vakiintunutta

lyhennettd HR (Human Resources). Tama tyo on siis tiivistetty tietopaketti ja prosessi-



kuvaus yhteistoimintamenettelysta henkilostod vahennettédessa. Lisaksi tarkoituksena
on tuoda monille tuttuun aiheeseen uusi nakdkulma ja tarkastella edell& mainittua pro-

sessia henkilostoalan nakokulmasta.

1.3 Tyon rajaus

Aiheen ajankohtaisuuden vuoksi ei ty6ta ole rajattu koskemaan vain tiettya yritysta tai
toimialaa. Yleensa tassa tyossa aihetta kasitelladn kuitenkin suomalaisen liike-elaman
nakokulmasta, ja tydssa otetaankin huomioon vain Suomessa saadetty yhteistoiminta-
laki. Yhteistoimintalain naktkulmasta ei ole luontevaa tehda rajausta, silla yhteistoimin-
talaki koskettaa kaikkia Suomessa toimivia yrityksia, koosta tai toimialasta riippumatta.
Oletuksena voidaan myds pitad, ettd valtaosassa pk-yrityksia on olemassa jonkinlainen
henkilostoyksikkd tai edes tydntekija, jota voidaan pitdd vastuullisena henkilostdasioi-

den hoitajana.

Tyo on rajattu kasittelemdén aihetta HR:n nakokulmasta. HR mielletdan yrityksissa
usein toimintaa tukevaksi organisaation jaseneksi ja liiketoimintakumppaniksi. HR:n
merkitys yritykselle vaihtelee paljon toimijoiden kesken. Oleellista taman tyon kannalta
on kuitenkin tarkastella henkilostbalaa tai henkilostoyksikkdd kokonaisuudessaan ja
nain pyrkia selvittdméaan sen keskeiset tehtavat yhteistoimintamenettelyssa.

2 HR-toimintojen maaritelma

2.1 HR:n maaritelma

HR on lyhenne englanninkielisesta termista Human Resource, joka vapaasti kaannet-
tyna tarkoittaa “ihmisvoimavaroja”. Kansainvalisessa kirjallisuudessa henkildstéhallin-
toa ja henkiléstojohtamista kuvataan kasitteella HRM, Human Resource Management.
Tassa tydssa kaytetddn kasitettd HR, joka on Suomessakin yleisemmin tunnettu termi

yrityksen tai organisaation henkiléstdosastosta tai -yksikosta.

Resource tai voimavara kuvaa yrityksen tyontekijoita. Yrityksen nakokulmasta tama

voimavara pitda sisalladn henkildston koulutusta, ammattitaitoa, osaamista ja tietoa.



HR:n l&ahtokohta on, etté tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara ja heihin tulisi pa-
nostaa ja investoida, kuten muihinkin voimavaroihin ja resursseihin. Osaava, ammatti-
taitoinen, sitoutunut ja motivoitunut henkildstdé on omiaan luomaan yritykselle kilpailu-
etua. HR on siis yrityksessa se toimija ja yksikko, jonka tehtdvana on vastata tyonteki-
jOista ja yrityksen henkilostostd. (Dessler 2013, 16 - 36.)

Yleisesti Suomessa HR tarkoittaa henkildstohallintoa tai henkiléstohallinnollista yksik-
koa. Tassa tydssa maaritelladn HR nimenomaan henkiléstéhallinnolliseksi yksikoksi ja
osaksi yritysta tai organisaatiota. Liike-elaman nékokulmasta voitaisiin ajatella, etta

yrityksen henkilostd nahdaéan ikaan kuin HR:n asiakkaina.

HR eli henkiléstdhallinto viittaa kaikkeen yrityksen henkilostoon liittyvaan tyéhén. HR
on yrityksissa se yksikkd, joka usein vastaa lain mukaisesta ja tehokkaasta henkilosto-
hallinnosta seka henkildstén kehittamisen onnistumisesta (Dessler 2011, 19). HR-
yksikdn koko ja strateginen merkitys vaihtelee ja riippuu usein yrityksen koosta, toimi-
alasta ja toimipaikasta. Eras perusperiaate HR tydssa on, etta jokaista sataa tyonteki-

jaa kohden olisi yksi HR-asiantuntija tai henkiléstdasioiden hoitaja.

2.2 HR:n keskeisimmat tehtavat ja vastuualueet

Puhuttaessa HR:n vastuualueista ja tarkeimmista tehtavista on otettava huomioon, etta
HR on myos yrityksen strateginen kumppani liiketoiminnassa. Yleisen maéaéritelman
mukaan HR:n tarkein tehtava on toteuttaa yrityksen pelisééntdja ja missiota (Viitala
2004, 13). Tyontekijoiden tulisi toimia, suoriutua ja kayttaytya siten, etta yritys saavut-
taisi omat strategiset tavoitteensa (Dessler 2011, 32; Viitala 2004, 13). HR on siis yri-

tyksissa se taho ja yksikko, joka vastaa taman toteutumisesta.

HR:n keskeisimpia tehtavia maariteltdessa on otettava huomioon, etta se, miten yritys
paattaa HR:aa kayttaa, rippuu monesta tekijasta. HR on usein mukana johtoryhmassa
ja sille on myés, ainakin isommissa yrityksissa, laadittu selkeét strategiset pelisdannot
ja missio. Erikseen laadittavat HR-politiikat ja HR-pelisdannodt tasmentavat usein HR-
yksikdn strategista merkitysta yrityksissa (Viitala 2004, 13). Naista, koko henkilostba
koskettavista pelisaanndista, vastaa usein nimenomaan HR tai jokin henkil6sto-
yksikkd. Perusperiaatteena on, ettd henkilostostrategian tulisi tukea yrityksen liiketoi-

mintastrategiaa. Henkilostopolitikka on tapa toteuttaa henkildstostrategiaa operatiivi-



sella eli kaytannon tasolla. (Viitala 2002, 13.) Tahan lukuun on listattuna vain tdméan
tyon kannalta keskeisimmét HR:n tehtavat ja vastuualueet.

2.3 Henkilostoresurssit

Henkiloston resursointi tarkoittaa olemassa olevan voimavaran kartoittamista, mittaa-
mista ja arviointia. Henkildstoresursointi pitaa sisallaan myos tulevaisuuden tarpeiden
kartoittamisen ja suunnittelun. (Ammattinetti 2013.) Henkiloston on oltava kvalitatiivi-
sesti ja maarallisesti riittava, jotta se mahdollistaisi onnistuneen lilkketoiminnan yrityksel-
le. HR on tyypillisesti vastuussa nimenomaan henkiléston riittavyydesta, henkildsto-

resurssien seurannasta ja suunnittelusta (Ammattinetti 2013).

Kaytannossa taméa tarkoittaa, ettd HR vastaa uusista resurssitarpeista, eli rekrytoin-
neista. Perinteisesti HR:n vastuulla on ollut rekrytoida ja hankkia uutta tyévoimaa yri-
tykseen, kun tarve télle iimenee. Se miten HR toteuttaa rekrytointia riippuu paljon yri-
tyksesta ja toimialasta. Rekrytoinneilla ei tarkoiteta vain uuden tydntekijan tai uuden
voimavaran hankkimista. Rekrytointiprosessi pitaéd usein sisalladén myos perehdyttami-
sen, koulutuksen ja sitouttamisen yritykseen. Tarkoin suunnitelluilla ja toteutetuilla rek-
rytoinneilla yritys voi saavuttaa merkittavaa kilpailuetua. (Dessler 2011, 84-86.)

Rekrytoinneissa HR on siis myds usein vastuussa uusien tyontekijoiden riittavasta pe-
rehdyttamisesta ja tyonopastuksesta. Suomessa perinteisesti l&hin esimies tai kollega
toteuttaa kaytannon perehdytysta ja tydnopastusta, mutta HR on kuitenkin yksikka,
joka vastaa perehdytyksen suunnittelusta ja sisallésta. Perehdytyksen tavoitteena on
siis saada uusi tyontekija toimimaan yrityksen strategian, mission ja toimintatapojen

mukaisesti ja mahdollisimman tehokkaasti.

HR on usein vastuussa oikeaoppisen ja riittdvan perehdytysmateriaalin tuottamisesta ja
perehdytyksen suunnittelusta. Keskeisin tavoite on perehdyttaa uusi tyontekija yrityk-
sen arvoihin, missioon, pelisdantoihin, kaytantdihin ja yleisiin toimintatapoihin mahdolli-

simman nopeasti ja tehokkaasti.



2.4 Henkilostbasiat

Henkildstoasioilla tarkoitetaan kaikkia tydsuhteeseen ja sen elinkaareen liittyvid asioita,
palkkaukseen ja palkkaan liittyvia seka tyotyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin liittyvia
asioita (Viitala 2004, 14; Ammattinetti 2013). HR on perinteisesti yksikkd, joka vastaa
naiden toteutuksesta, onnistumisesta ja valvonnasta. Nykyisin osa edella mainituista
toiminnoista on usein ulkoistettuja, mutta yleisesti HR-yksikdsta 16ytyy alan osaamista,

tietoa ja taitoa.

2.5 Henkiloston kehittaminen

Henkiloston kehittdmisella tarkoitetaan tyontekijéiden osaamisen, tiedon ja taidon kehit-
tamistd, jotta yritys sdilyttaisi ja varmistaisi omaa kilpailukykyaan. Henkildston kehitta-
misellda pyritddn usein myds vaikuttamaan tydntekijdiden motivaatioon, tyémoraaliin,

palkitsemiseen tai sitoutumiseen. (Ammattinetti 2013.)

Myds henkiloston kouluttaminen ja kehittdminen pohjautuu usein yrityksen strategiaan,
miten henkiléstda kehitetdan, jotta strategiset tavoitteet saavutettaisiin. Kehittamis-
hankkeet ja koulutukset lahtevéat usein tarpeesta ja analyysista, mita yrityksen tulee
kehittaa ja miten. Henkildston kehittamista voi tapahtua usealla tasolla yrityksessa, se
voi kohdistua yksittaisiin tyontekijéihin tai kokonaisiin yksikkdihin. (Dessler 2011, 157-
161.)

2.6 HR:n pelisdannot ja linjaukset

HR-yksikon usein itse laatimat ja hallitsemat HR -pelisaannot ja -politiikat, toimivat yri-
tyksissa henkilostotydn pohjana ja perusteena. Pelisdantojen ja politikan perusteella
esimiehet ja tyontekijat tietdvat raamit, joissa toimia. Tama on yksi perinteinen HR:n
tehtava ja vastuualue. HR on usein myés taho, joka valvoo, ettd laadittuja saantoja ja
kaytantdja noudatetaan yrityksessa. Tama on omiaan mahdollistamaan tasa-arvoisen

ja lainmukaisen henkilostotyon yrityksessa.

Kun yrityksessé on selkedsti nimetty taho, joka toteuttaa ja valvoo naitd yhteisia peli-

aantoja, jattda se mahdollisimman vahan tilaa henkildiden omille tulkinnoille tai saan-



noille. Nain esim. yrityksen tyopaikkakiusaamisen pelisdannot tulevat suoraan HR:st4,
eikd se nain ollen ole yksittdisten esimiesten vastuulla maarittdd, mika on kiusaamista
ja kuinka siihen tulisi puuttua. Tama vahentaa selkeasti ristiriitoja ja riskeja tyontekijoi-
den ja yrityksen valilla.

3 Yhteistoimintamenettely

3.1 Yhteistoimintamenettelyn maaritelma

Yhteistoimintamenettelylla tarkoitetaan tyénantajan ja tyontekijan valista vuorovaikutus-
ta. Suomessa yritysten yhteistoimintamenettely pohjautuu Lakiin yhteistoiminnasta
suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissa (YTL 2007/333). Tama laki maarit-
telee tarkemmin yrityksen ja sen tyontekijoiden véalista yhteistoimintaa Suomessa. Eu-
roopan unioni on myo6s laatinut oman direktiivin yhteistoimintamenettelysta yrityksissa:
yhteistoimintamenettelydirektiivi (2002/14/EY). Jasenmaat hyvaksyivat direktiivin maa-
liskuussa 2002. Direktiivin voimaantulo ja noudattaminen edellytti myos silloisen Suo-
men yhteistoimintalainsaadannodn kehittdmista ja muuttamista. Uusin yhteistoimintalaki

on tullut Suomessa voimaan vuonna 2007. (HE 201/2004.)

Yhteistoimintamenettelyn tarkoitus on oikeastaan tdysin sama tulkittaessa Suomen
lakia tai EU:n direktiivia. Yhteistoimintamenettelylla pyritddn antamaan tyontekijoille
mahdollisuus tulla kuulluiksi ja mahdollisuus pystya vaikuttamaan heita koskeviin asioi-
hin yrityksissa. Tama tarkoittaa, etta tyontekijan pitaa pystya vaikuttamaan yrityksessa
tapahtuviin muutoksiin ja yrityksen toimintoihin, jotka vaikuttavat tyontekijaan. (Hietala
& Kaivanto 2007, 27 - 28.) Suomessa on monia laissa sdadettyja yhteistoimintamenet-
telyjd, mutta lain perimmainen tarkoitus on edistaa tydnantajan ja tyontekijan vuorovai-
kutusta ja tiedon kulkua (HE 201/2004). Laki pyrkii my6s vaikuttamaan henkildstoryh-
mien keskinaisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen. Tarkoituksena ei ole rajoittaa yrityk-
sen liikkeenjohto- tai tydnjohtovaltaa vaan antaa myos tyontekijoille ja henkildstoryhmil-
le mahdollisuus ja keinot vaikuttaa heitd koskeviin asioihin. (Hietala & Kaivanto 2007,
27 - 28))



Tyontekijan kannalta yhteistoimintalain tarkeimpana tarkoituksena on nimenomaan
lisata tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa yrityksen paatoksiin ja menettelyihin, jotka
koskevat hanta. Tallaisilla paatoksilla tai menettelyilla tarkoitetaan asioita, jotka koske-
vat tyontekijan tydoloja, asemaa yrityksessa tai itse tyota tai tyopaikkaa. (Hietala & Kai-
vanto 2007, 28.)

Yhteistoimintamenettely pitédé sisallaan seuraavia asioita:
= henkilostolle ja henkildstoryhmille annettavat tiedot yrityksesta ja sen tilasta,
seka palkkatiedot
= tybhdnotossa noudatettavat periaatteet ja vakiintuneet kaytannot
= henkiléstdsuunnitelmien laatiminen ja toteuttaminen yrityksessa, esim. tasa-
arvosuunnitelma
= vuokratybvoiman kaytdn periaatteet
= yrityksen sisdinen tiedottaminen
= yhteistoimintaneuvottelut; neuvotteluvelvoite, siséltd, osapuolet, tiedottaminen,
toimintasuunnitelmat ja -periaatteet
= yhteistyd tybvoimatoimiston kanssa
(YTL 334/2007).

3.2 Yhteistoimintamenettely Suomessa

Suomessa ensimmainen valtakunnallinen yhteistoimintalaki s&&dettiin vuonna 1978
(YTL 725/1978). Kuitenkin ensimmaiset viitteet ja yhteistoiminnan perusta I6ytyy jo
1940-luvulta. Suomen Tydnantajien Keskusliitto (STK) antoi tammikuussa 1940 julis-
tuksen, jossa se tunnusti ammattiliitot ja Suomen Ammattilittojen Keskusjarjeston,
SAK:n. Myéhemmin "tammikuun julistuksena” tunnettu julistus loi pohjan nykyiselle
tydehtosopimusjarjestelmalle ja sopimusmenettelylle. Julistuksen keskeisimpana asia-
na oli, etta julistuksen osapuolet pyrkisivat [6ytamaan yhteisymmarryksen tyémarkkinoi-
ta koskevissa asioissa neuvotteluteitse. Tama oli ensimmainen askel kohti yhteistoi-
mintamenettelyd Suomessa. (Wikipedia 2012; AY-historia; SAK 2010.)

Ensimmainen yhteistoimintalaki tuli voimaan 1978 ja sitd muutettu useaan kertaan
vuosien varrella. Uusin yhteistoimintalaki on tullut Suomessa voimaan 1.7.2007. Kes-
keisintd uusimmassa lakimuutoksessa oli, ettd uutta yhteistoimintalakia sovelletaan

kaikkiin yrityksiin, joissa tyoskentelee vahintdan 20 tyontekijad vakituisesti. Lakia on



muutettu selkeampéaan muotoon. Nykyisessé yhteistoimintalaissa asiakokonaisuudet
on jaoteltu kukin omiin lukuihin. Vuoden 2007 uudistuksen tavoitteena oli nimenomaan
yksinkertaistaa ja selkeyttdd lakia sekd vahent&a ristiriitoja. Lisaksi pyrittiin kohenta-
maan tyontekijoiden kasitysta Suomen yhteistoimintalaista. (Antola & Parnila & Skur-
nik-Jarvinen 2007, 11.)

Suomen yhteistoimintalaki henkilostoa vahennettdesséa on kansainvalisesti melko ras-
kas ja pitkalle sdannelty (Haastateltava A 2013). Suomessa yhteistoimintalaissa nakyy
erittain vahvasti tyontekijan heikomman suoja, mika on osa tyblainsdadannon periaat-

teita Suomessa.

Suomessa on Yyleista, etta sanat yhteistoiminta tai YT yhdistetddn usein negatiiviseen
tapahtumaan ja etta henkiléston nakdkulmasta yhteistoimintaneuvottelut koetaan vais-
tamatta negatiiviseksi tapahtumaksi. Osittain syy saattaa olla median, mutta todellisuu-
dessa Suomessa kaytdssa oleva yhteistoimintalaki antaa henkildstdlle melko laajankin
oikeuden vaikuttaa heita koskeviin paatoksiin yrityksissd. Suomessa noudatetaan mel-
ko pitkalle vietya kollektiivista tydoikeutta, miké oikeasti ja todellisuudessa on tyonteki-
joiden kannalta positiivinen asia (Haastateltava A 2013). Yhteistoimintalain ansioista
Suomessa tydntekijoilla on oikeus tulla kuulluiksi ja tydnantajalla puolestaan tiedotta-
misvelvollisuus tyontekijoitd kohtaa, miké tarkoittaa todellista mahdollisuutta paasta
vaikuttamaan heita koskeviin asioihin yrityksessa. Yhteistoimintalain mukaisesti tyon-
antajalla on Suomessa vain vaha mahdollisuuksia tehda tosiasiallisia, henkilostoa kos-
kevia, paatoksia ilman yhteistoimintamenettelyd. Ty6nantajalla Suomessa on tyénjoh-
to-oikeus, mutta tata tydnjohto-oikeutta hieman rajoittaa juuri pitkalle saannelty yhteis-

toimintalaki.

Suomessa yritykset noudattavat yhteistoimintalaissa saadettyja asioita melko nuhteet-
tomasti, silla laissa saadetty hyvitys yhteistoimintalain rikkomisesta saattaa olla melko
suuri (Haastateltava A 2013). Yksittainen tyontekija on oikeutettu hakemaan hyvitysta
yhteistoimintalain rikkomisesta. Talla hetkella enimmillaan tyontekija saattaa saada
jopa 30 000 euron hyvityksen (YTL 2007, 628,678). TAma on siis yritykselle taloudelli-
sesti jo erittain merkittava riski. Ajatellen yritystd, jossa kaydaan yhteistoimintaneuvot-
telut, joiden piiriin kuuluu 100 ty6ntekijaa, saattaa tAma hyvitys korkeimmillaan olla yh-

teensd 3 000 000 euroa. Tyontekijoille maksettavan hyvityksen lisdksi tydnantaja on
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velvoitettu myds maksamaan yhteistoimintalain rikkomuksesta rikoslain mukainen sak-
ko (YTL 2007, 628,678).

3.3 YT-neuvotteluiden osapuolet

Yhteistoimintaneuvotteluissa on yhteistoimintalain mukaisesti kaksi osapuolta; tytnan-
taja tai tydnantajan edustaja, sekd henkiloston edustaja tai henkildstéryhmien edustajat
(YTL 2007, 468). TyOnantajalla tarkoitetaan yhteistoimintalaissa “yhteis6éd, saéatiota ja
luonnollista henkil6d, joka harjoittaa taloudellista toimintaa riippumatta siitd, onko toi-
minta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai eiké ole”. (YTL 2007, 38.) Tybnantajan edusta-
jan on siis oltava lain hyvaksyma oikeushenkilt tai tydnantajan paattavan elimen jasen
(Laki24).

Henkildston tai henkildstoryhmien edustajilla tarkoitetaan edelld mainittua oikeushenki-
l64. Henkilostdn edustaja on lainmukaisesti henkiloston valitsema luottamusmies tai
luottamusvaltuutettu. Tietyissa tapauksissa ja tietyin edellytyksin voi henkilosto erik-
seen valita keskuudestaan yhteistoimintaedustajan. (YTL 2007, 88.)

3.4 Yhteistoimintamenettely vdhennettdessa tydvoimaa

Yhteistoimintalain 8. luku maatrittelee tarkasti sen, miten, milloin ja missa tilanteissa
tybdantajan tulisi aloittaa yhteistoimintaneuvottelut/yhteistoimintamenettely. 8. luvussa
esitetaan myos tarkemmin lain soveltamisala. Perusperiaate on kuitenkin yksinkertai-
nen. Yhteistoimintalakia tulee soveltaa tilanteissa, joissa tybnantaja edes harkitsee
tydvoiman vahentamista taloudellisin tai tuotannollisin perustein (Antola ym. 2007, 51).
Laki on siis melko tiukasti rajattu kasitteeseen "harkitsee”, mika sanan varsinaisessa
merkityksessa tarkoittaa, ettd tydnantaja ei saa edetd henkiloston vahentamista koske-
vissa tilanteissa, ilman lainmukaista yhteistoimintamenettelyd. Yhteistoimintamenette-
lyn aloittaminen tulee kdynnistdd, kun ty6nantaja suunnittelee tai harkitsee yhden tai
useamman tyontekijan lomauttamista, osa-aikaistamista tai irtisanomista (Hietala &
Kaivanto 2007, 112-113).

Yhteistoimintamenettely on k&ynnistettéava, mikali tuotannollisten tai taloudellisten pe-

rusteiden mukaan mahdolliset henkilostévahennykset koskevat yhta tai useampaa
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tyontekijad (Antola ym. 2007, 51). Nain ollen tydnantaja ei ilman yhteistoimintamenette-
lya ja yhteistoimintaneuvotteluita voi tuotannollis-taloudellisilla perusteilla irtisanoa edes
yhté yksittaista tyontekijaa.

Laissa kuvattuja tuotannollisia tai taloudellisia perusteita ovat muun muassa seuraavat
tilanteet:
= Yrityksen taloudellinen tilanne on heikentynyt.
= Toiminta on tappiollista tai kannattavuus on heikentynyt merkittavasti.
= Yrityksen tilauskanta tai myynti on laskenut merkittavasti ja pysyvasti siind maa-
rin, etta yritys joutuu harkitsemaan tyévoiman vahentamista.
(Hietala & Kaivanto 2007, 113.)

Henkildston vahentamista koskevissa yhteistoimintaneuvotteluissa osapuolina ovat
yhteistoimintalain 8. luvun mukaan ty6nantaja tai tydnantajan edustaja seka henkilts-
ton edustajat. Henkilostén edustajina ovat yleisesti Suomessa henkildstéryhmén tai
henkilostéryhmien edustajat (Hietala & Kaivanto 2007, 114). Henkiloéstoryhmilla tarkoi-
tetaan yrityksen tyontekijéiden muodostamia titteliin, organisaatioasemaan tai tydsopi-
mukseen perustuvia tyontekijaryhmia. Henkilostoryhman muodostavat esimerkiksi toi-
mihenkildt, ylemmat toimihenkilot ja ammattiliittoihin kuuluvat tyontekijat. Henkilosto-
ryhma ei ole oikeushenkild, mink&a vuoksi henkiléstoryhmaa yhteistoimintamenettelyssa
edustaa usein luottamusmies, luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu tai joissakin
tapauksissa yhteistoimintaedustaja. (Antola ym. 2007, 20-21.) Yhteistoimintalaki mah-
dollistaa, etta tyontekijan suostumuksella voidaan yksittaista tyontekijaa koskevat neu-

vottelut suorittaa suoraan tydnantajan ja tyontekijan valilla (Haastateltava A 2013).

Kuviossa 1 on esitetty lain mukainen yhteistoimintamenettelyprosessi henkilostdéa va-

hennettaessa:



1. Tyonantaja
harkitsee
toimenpiteita, jotka
saattavat johtaa
irtisanomisiin.

6.Yhteisymmarryksen
saavuttaminen ja
selvityksen

2. Neuvottelu-
esityksen laatiminen
ja antaminen.

5. Neuvotteluiden
aloittaminen.

12

3. Tarvittavat tiedot
tyontekijoiden
edustajille.

4. Toiminta-
suunnitelman ja
toimintaperiaatteiden

antaminen, antaminen.
neuvotteluvelvoitteen
tayttyminen.

7. Paatosten harkinta
ja vaihtoehdot
irtisanomisille.

8. Uudelleensijoittelu-
ja takaisinotto-
velvollisuuden

tayttdminen.

Kuvio 1. Yhteistoimintamenettely henkildstéa vahennettaessa (YTL 2007, 8. luku).

Kuviossa 1 on esitetty yhteistoimintalain 8. luvun mukainen prosessi, joka yrityksen
tulee kayda lapi henkilostva vahennettdessa. Kuvioon 1 on listattu lain velvoittamat
vaiheet, jotka yrityksen tulee suorittaa. Yhteistoimintalaki ei ota kovin tarkasti kantaa
siihen, kuka yrityksessa ja tarkalleen miten yrityksessa toimeenpannaan edella kuvatut

velvoitteet. Yhteistoimintalain tulkinnasta paattad Suomessa tyétuomioistuin.

3.5 Tyobnantajan neuvotteluvelvoite

Ennen, kuin yritys voi laillisesti ottaa kayttdon yhteistoimintalaissa méaariteltyja suunni-
telmia, periaatteita tai tavoitteita, on tydnantajan taytettava neuvotteluvelvoite. Neuvot-
teluvelvoite tarkoittaa tyonantajan ja henkildéston edustajien vélistd vuoropuhelua.
TyoOnantajan neuvotteluvelvoite antaa tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa heité kos-
keviin paatoksiin, suunnitelmiin tai periaatteisiin. Neuvotteluiden osapuolina ovat aina
tybnantaja ja henkilostéryhman tai —ryhmien edustajat, joita neuvoteltava asia koskee.
(Hietala & Kaivanto 2007, 115; Antola ym. 2007, 34 — 35.)

Yhteistoiminnan koskiessa muuta, kuin henkilostdvahennyksia, tulee tydnantajan antaa
asiasta neuvottelualoite. Tyonantajan on tehtéava tama aloite riittavan hyvissa ajoin kai-
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kille neuvotteluiden osapuolille. Neuvotteluiden vastapuolella pitd& olla mahdollisuus
varautua ja valmistautua neuvotteluihin. (Antola ym. 2007, 35.)

Henkilostovahennyksid koskevissa yhteistoimintatilanteissa tyonantajan tulee antaa
neuvotteluesitys viimeistaan viisi paivaa ennen varsinaisten neuvotteluiden aloittamis-
ta. Neuvotteluesitys tulee antaa henkildston tai henkildstoryhmien edustajille. Vaihtoeh-
toisesti esitys voidaan myos antaa neuvottelua koskevalle henkilostolle suoraan. Neu-
votteluesitys toimii myds kokouskutsuna. Neuvotteluesitys tulee aina antaa kirjallisena
ja siité on kaytava ilmi neuvotteluiden aika, paikka ja keskeinen sisaltd. Tyonantaja on
myds velvollinen toimittamaan neuvotteluesityksen henkiléstovahennystilanteissa ty6-
voimatoimistolle viimeistaan neuvotteluiden alkamishetkelld. (Hietala & Kaivanto 2007,
115 -117))

Mikali tydnantaja harkitsee vahintdan kymmenen tyontekijan irtisanomista, lomautta-
mista tai osa-aikaistamista, tulee neuvotteluesityksestad kayda ilmi ainakin seuraavat
asiat:

= harkittujen toimenpiteiden perusteet

= alustava arvio maarista, seka selvitys periaatteista, joiden mukaan neuvottelui-

den kohteena olevat tyontekijat maaraytyvat

= arvio tai suunnitelma neuvotteluiden ja toimeenpanojen aikataulusta

(Hietala & Kaivanto 2007, 115 - 116.)

EU:n joukkovahentamisdirektiivin mukaan edella mainitut tiedot on aina annettava kir-
jallisena. Mikali tybnantajan harkitsemat toimenpiteet koskevat alle kymmenta tyonteki-
jaa, voidaan edelld mainitut asiat esittd& suullisena henkilostoryhmien edustajille tai
suoraan henkildstolle. (Hietala & Kaivanto 2007, 115 — 116.)

3.6 Yhteistoimintaneuvotteluiden sisalto

Yhteistoimintaneuvotteluiden sisaltd ja kasiteltavat asiat on myos pitkalti maaritelty yh-
teistoimintalaissa. Neuvotteluiden lain maarittelema sisalto ei ole riippuvainen irtisanot-
tavien, lomautettavien tai osa-aikaistettavien tyontekijoiden maarasta. Edelleen yhteis-
toimintalain tarkoituksena on saattaa tydnantaja- ja tyontekijapuoli yhteisymmarrykseen
neuvoteltavista asioista. Neuvotteluissa kaytettava, lain madrittelema sisaltdé, mahdol-

listaa osapuolien yksimielisyyden saavuttamisen. (Hietala & Kaivanto 2007, 119.)
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Osana yhteistoimintalain maarittelemaa sisaltta ovat erityisesti irtisanottavia, lomautet-
tavia tai osa-aikaistettavia koskevat koulutus- ja uudelleensijoittelumahdollisuudet sekéa
tyo- ja tyOaikajarjestelyt (Hietala & Kaivanto 2007, 119 — 120). Tyontekijéiden uudel-
leen- tai jatkokoulutusta tulee aina kasitelld yhdessa tyovoimaviranomaisten kanssa
(Hietala & Kaivanto 2007, 119). Yleisesti yhteistoimintatilanteissa tamankaltaisia koulu-
tusmahdollisuuksia voi olla henkildston perehdyttdminen muihin tehtaviin. Kaytannossa
tama tarkoittaa, etta tydnantaja on velvollinen tarjoamaan perehdytysta tai muuta "ke-
vytta” koulutusta, jotta irtisanomis- tai lomauttamisuhan alla olevat tyontekijat soveltui-
sivat mahdollisesti muihin tehtaviin. Laki ei velvoita tydnantajaa tarjoamaan poikkeuk-
sellista tai kovinkaan laajaa koulutusta (Antola & Parnila & Skurnik-Jarvinen 2007, 57-
58). Tama tydnantajan koulutusvelvollisuus on siis osa uudelleensijoitteluvelvollisuutta.
Mikali mahdollista, irtisanomisen tai lomauttamisen vaihtoehtona tulisi olla henkildiden
uudelleensijoittelu vastaaviin tai kokonaan muihin tehtaviin. Uudelleensijoittelun osana
tydnantaja voi siis olla velvollinen tarjpamaan tyodntekijalle lisa- tai jatkokoulutus-

ta/perehdytysta.

Muita neuvotteluiden siséltddon maariteltyja asioita ovat neuvotteluiden perusteet ja
mahdolliset vaikutukset, tydnantajan laatima toimintasuunnitelma, vaihtoehdot tydvoi-
man vahentamisen rajoittamiseksi, sek& muut henkilostolle aiheutuvia seurauksia lie-
ventavat toimenpiteet. Yrityksen laatima toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet on
esitettdva henkiloston edustajille heti neuvotteluiden alussa ja toimintasuunnitelmaa
tulee selvittdd yhdessa tytvoimaviranomaisten kanssa. Toimintasuunnitelma kasittelee
nimenomaan henkildston uudelleentydllistymisté ja aiottuja toimenpiteita tyollistymisen
edistamiseksi. Toimintasuunnitelmasta tulee kayda vahintdan ilmi neuvotteluiden aika-
taulu, neuvotteluiden toimintatavat, seka irtisanottujen irtisanomisaikana tyénhakua ja
koulutusta edistavat toimintaperiaatteet (yhdessd tydvoimaviranomaisten kanssa).
(Hietala & Kaivanto 2007, 117 — 118; Antola & Parnila & Skurnik-Jarvinen 2007, 55.)

3.7 Neuvotteluiden jalkeen

TyOnantaja on oikeutettu tekemaan paatoksen lomauttamisista, irtisanomisista tai osa-
aikaistamisista, taytettydan lain asettaman neuvottelu- ja yhteistoimintavelvoitteensa.
TyOnantaja on viela taméan jalkeen velvollinen antamaan tydntekijoille tai henkilosto-
ryhmien edustajille selvityksen yhteistoimintaneuvotteluiden lopputuloksesta. Tyonanta-

jan tulee selvittaa tyontekijoille, joita yhteistoimintaneuvottelut koskivat, kaytyjen yhteis-
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toimintaneuvotteluiden perusteella harkittavista toimenpiteista. TyGnantajan antamassa
selvityksessa tulee kayda ilmi mihin paatokseen tytnantaja on paatyméssa. Usein viela
tassa vaiheessa irtisanottavia, lomautettavia tai osa-aikaistettavia tyontekijoita ei ole,
eika viela voida tarkasti nimeta tai osoittaa. Selvitys edellyttda kuitenkin, etta tydnantaja
antaa tiedoksi henkildstolle irtisanottavien, lomautettavien tai osa-aikaistettavien maa-
rat henkilosto- tai organisaatioryhmittain. Lisaksi selvitykseen tulisi liittaé aikataulu, jolla
toimenpiteet aiotaan suorittaa. Perusperiaatteena selventdd, mihin organisaation ja
mihin tehtavanimikkeisiin mahdolliset yhteistoimintaneuvotteluiden perusteella tehtavat
toimenpiteet kohdistuvat. (Hietala & Kaivanto 2007, 122 — 123.)

Tassa vaiheessa annettavasta selvityksessa ei valttamatta ole kyse lopullisista paatok-
sistd, vaan selvitys saattaa usein olla suuntaa-antavana ohjenuorana henkildstolle.
Selvitys antaa tydntekijoille mahdollisuuden varautua tulevaan. Yksi selvityksen tarkoi-
tuksista on lieventaa tydntekijoiden ja tydnantajan valista epaselvyyttd ja epavarmuutta.
(Hietala & Kaivanto 2007, 123.)

Tybnantajan takaisinottovelvollisuus koskee yhteistoimintaneuvotteluiden tuloksena
irtisanottuja tyontekijoita. Takaisinottovelvollisuus on voimassa 9 kuukautta irtisanomi-
sesta, eli tydsuhteen paattymispaivamaarastad. Edellytyksena takaisinotolle on, ettd
tehtavan tulee olla sama tai samankaltainen, kuin tehtéva, jossa irtisanottu tydskenteli
ennen tydsuhteen paattymista. Lisaksi tyontekijan tulee olla tydvoimatoimistoon rekis-
terdity tydnhakijaksi. (TSL 2001, 6:68.) Edellytyksena myos on, etta tybnantajalla on
todellinen tarve lisdtydvoimalle. Yrityksen sisdiset tyontekijoiden sijoittelut, eivat riko

tatd takaisinottovelvollisuutta. (Haastateltava A 2013.)

3.8 Tyonantajan keskeisimmat velvollisuudet

Yhteistoimintalaissa on saadetty erindisia, lahinna tydnantajaa koskevia velvollisuuksia
ja toimenpiteitd, jotka tulee yhteistoimintalain mukaisesti tayttaa ennen varsinaisia irti-
sanomisia. Yhteistoimintalain 8 luvun mukaisesti tydnantajaa koskevat seuraavat vel-
vollisuudet ja toimenpiteet. Alla listatut velvollisuudet ja lain mukaan tehtavat toimenpi-
teet ovat prosessiin ndhden aikajarjestyksessa:

¢ ilmoitus tydvoimaviranomaisille

e toimintasuunnitelman ja toimintaperiaatteiden laatiminen

e tietojenantovelvollisuus
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e neuvotteluvelvollisuus ja neuvotteluvelvoitteen tayttaminen

e tyOnantajan selvitys yhteistoimintaneuvotteluista ja paatoksista

¢ uudelleensijoitteluvelvollisuus

e takaisinottovelvollisuus

e tyOnantajan hyvitysvelvollisuus yhteistoimintalain rikkomisesta
(YTL 2007, 8. — 9. luku.)

4 Haastattelut

4.1 Tutkimusmenetelméa

Tyon tutkimuksellista osuutta varten valitsin tutkimusmenetelmaksi laadullisen tutki-
muksen. Aiheen kaytanndnlaheisyys ja omat analyysit aiheesta tukivat paremmin laa-
dullista kuin maarallistd tutkimusmenetelm&a. Laadullisen tutkimuksen maaritelmia
noudattaen tassa tydssa on pyritty ymmartamaan tutkittava aihe seka tulkitsemaan
tutkimuksen tuloksia oman analyysin avulla. Lisaksi tydssa on luotu muutamia malleja
tutkittavalle ilmiélle. (Pitkaranta 2010.)

Haastatteluita varten parhaaksi menetelmaksi todettiin teemahaastattelut. Teemahaas-
tattelu toimi tutkimuksessa ik&an kuin puolistrukturoidun haastattelun tavoin. Haastatte-
luita varten oli rakennettu selkea aihealue ja haastattelun viitekehys, mutta varsinaisia
kysymyksia ei jasennelty paperille. Liséksi molemmille haastateltavista ilmoitettiin kasi-
teltdva aihe hyvissa ajoin ennen varsinaisia haastatteluita. Haastatteluiden viitekehyk-
sena toimi yhteistoimintamenettely henkilostod vahennettdessa sekd HR. Keskeista ol
pyrkia selvittdmé&an tyon tutkimusongelmia haastatteluiden avulla. Haastateltavat pyrit-
tiin valitsemaan juuri soveltuvan tyokokemuksen seka viitekehykseen soveltuvan tieto-
ja taitotason perusteella. Haastattelut tehtiin asianmukaisesti ja tietoteknisia apuvalinei-
ta kayttden; sahkopostitse, puhelimella ja erinaisilla tapaamisilla. Molemmat haastatel-

tavista olivat jo entuudestaan tuttuja.
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4.2 Haastateltava A

4.2.1 Haastateltava A:n esittely

Haastateltavina opinnaytetyssa olivat lakimies A sek& HR-asiantuntija B. A on erikois-
tunut nimenomaan tyooikeuteen ja tydsuhdeasioihin, han on muun muassa toiminut
tyotuomioistuimessa seka tydsuhdelakimiehend Suomen Osuuskauppojen Keskuskun-
nassa (SOK). Talla hetkella A toimii tydsuhde juridiikan parissa asianajotoimisto Bird &
Birdissd. Hanella on useamman vuoden kokemus yhteistoimintaneuvotteluista Suo-
messa, sek& omakohtaiset kokemukset neuvotteluiden l&apiviennisté ja toteutuksesta. A
soveltuu tyokokemuksensa puolesta hyvin asiantuntijaksi tAhdn opinnaytetyéhon, silla
A:n tehtavat SOK:ssa sijoittuivat juuri henkilostoyksikkoon. Nain A:lla on siis seké juri-
dinen etta henkildstotyon kannalta keskeinen osaaminen ja kokemus aiheesta.

4.2.2 Yleista yhteistoimintaprosessista

Itse yhteistoimintaprosessia A kuvaa melko lain sdatelemaksi prosessiksi. Haastatelta-
va A kertoo, etta yhteistoimintamenettely kokonaisuudessaan on lain saatelema pro-
sessi. Laki siis sdatelee prosessin alun, eri vaiheet ja lopun. Yritykset harvoin etenkaan
Suomessa tekevat enempaa, kuin laki on sédénnellyt. A arvelee taman johtuvan juuri
melko pitkalle viedysté ja kattavasta yhteistoimintalainsdddéannésta, joka Suomessa on
kaytdssa. Tasta johtuu siis, etta yhteistoimintaneuvottelut Suomessa eivat juuri eroa
toisistaan, vaan noudattavat kaikki pitkalti lain asettamia sééntelyita yrityksen toimialas-

ta ja koosta riippumatta, poikkeuksena tietenkin alle 20 henkiloa tyollistavat yritykset.

Henkilostod vahennettdessa yhteistoimintaprosessin tarkeimmaksi osa-alueeksi A lin-
jaa tiedottamisen. Tiedottamisella A tarkoittaa nimenomaan tyontekijoille tapahtuvaa
tiedon valittAmista yhteistoimintaneuvotteluiden kulusta, harkituista toimenpiteista ja
mahdollisista tosiasiallisista paatoksista. Tyontekijoiden tulisi myds paremmin ymmar-
taa yhteistoimintaneuvotteluiden luottamuksellisuus, eli kaikkea neuvottelupdydassa
kaytavia asioita ei voida, eika tulisikaan, antaa tiedoksi tyontekijoille. A korostaa tiedot-
tamisessa luottamusmiehen tai henkiloston edustajien vastuuta. Ensisijaisesti henkilos-
ton edustaja, usein luottamusmies, on vastuussa tiedottamisesta tyontekijoille. Varsin-

kin alkuvaiheessa mahdolliset suunnitelmat yhteistoimintaprosessin kulusta ja harki-
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tuista toimenpiteista tulisi esittda henkilostdlle mahdollisimman konkreettisesti. A pai-
nottaa, etté olisi ensisijaisen tarkeda painottaa tyontekijoille heidan edustajansa vas-
tuuta. Lahin esimies tai edes yrityksen ylin johto ei ole vastuussa tyontekijoille tiedot-
tamisesta, vaan tata varten henkilostolle on nimetty edustaja itse neuvottelupdydassa.
Harvoin tydyhteisdsséa ymmarretaan tata, vaan useimmissa tapauksissa nimenomaan
esimiehet ja johto saavat tyontekijoiden syyt niskoille riittAmattomasta tai puutteellises-
ta tiedottamisesta. A kiteyttaa tiedottamista koskevan lain sdadannon toteamalla, etta

"laki maaraa mita tiedottaa. Ei, miten tiedottaa”.

Ennen varsinaisia neuvotteluita tehtaviin toimenpiteisiin A kommentoi, etta ennakoivia
toimenpiteita on todellisuudessa melko vaikea tehda. Taméa johtuu juuri yhteistoiminta-
laissa maarattavasta asiasta; "tydnantajan harkitessa toimenpiteita, jotka voivat johtaa
yhden tai useamman tyéntekijan irtisanomiseen...”. A painottaa juuri sanaa "harkittaes-
sa’, eli mitaan tosiasiallisia paatoksia ei ole saanut syntyd ennen varsinaisia neuvotte-
luita tai neuvotteluesitystda antaessa. Mikali yritys ryhtyisi ennakoiviin toimenpiteisiin
ennen yhteistoimintaneuvotteluita, se voitaisiin helposti tulkita siten, ettd paatdkset on
jo tehty. Lain mukaisesti toimittaessa yrityksen on siis miltei mahdoton kohdistaa mi-
taan ennakoivia tai ehkaisevia toimenpiteitd, silla yrityksessa vasta harkitaan mahdolli-

sia toimenpiteitd, joiden vaikutukset saattavat kohdistua henkilostéon.

Erdana keskeisimpana ennakoivana toimenpiteend A linjaa tyollistymistd edistéavan
toimintasuunnitelman. Tama kuitenkin laaditaan ja annetaan vasta neuvotteluiden
alussa. Haastateltava A myd6s kertoo, ettd Suomessa on yleista yritysten keskuudessa
panostaa tyéllistymistd edistaviin toimenpiteisiin jopa enemman, kuin mita laki edellyt-
tad. Esimerkkind voitaisiin mainita Nokian Bridge-ohjelma, johon osallistuneista irtisa-
notuista tai irtisanomisuhan alla olleista Nokian tyontekijoista jopa 70 prosenttia saatiin
sijoitettua takaisin tydelaméan. (Yle uutiset, kotimaa 2012.) Bridge-ohjelman tapaisten
toimintojen tarkoituksena on siis tukea ja auttaa irtisanottuja tai irtisanomisuhan alla
olevia tyontekijoitd. A mainitsee esimerkking, ettd Suomessa on hyvin yleista, etta yri-
tys osallistuu irtisanottavien tadydennyskoulutukseen tai ylipdatansa irtisanomisvalmen-
nuksiin. Taman kaltainen toiminta on osa hyvia toimintatapoja, kuten A kuvaa "keskei-

nen osa goodwillia”.

Varsinaisesti yrityksen henkilostoyksikon roolia yhteistoimintaneuvotteluissa A kuvaa

sanoilla "projektipaallikkd”, "konsultti” ja "johtoa tukeva”. Haastateltava A selittaa, etta
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paatoksen henkiloston vahentdmiseksi tekee johto ja tuo péatds tulee paasaantoisesti
aina liiketoimintayksikaoilté. Liiketoimintayksikko tai liketoimintajohtaja usein havaitsee
tehostamis- tai leikkaustarpeet ja viestii tasta paattavalle elimelle, eli yrityksen ylimmal-
le johdolle. Henkilostoyksikkd on kuitenkin yrityksessa se yksikkd, josta 10ytyy asiantun-
temus juuri henkildstéa kohtaan. A kuvaakin, ettd HR on ensisijainen konsultti, mita
tulee henkilostbasioihin. Kun harkitaan toimenpiteitd, jotka saattavat johtaa henkiléston
vahentamiseen, niin HR:n tulisi olla yrityksessa se elin, jolta haetaan konsulttiapua juuri
varsinaisia, henkilostoa koskevia, paatoksia varten. HR pystyy parhaiten yrityksesséa
osoittamaan johdolle ja liiketoimintayksikdille, mité vaikutuksia henkildstén vahentami-

sella saattaisi olla ja mita keskeista osaamista yrityksesta saattaisi poistua.

Yksi keskeisin asia juuri henkiléston vahennyksissa on avainosaajien kartoitukset. A
kuvaa tata ehkapa keskeisimméksi HR:n tehtavaksi koko yhteistoimintaprosessissa.
Haastateltava A:n mukaan liiketoiminnan jatkuvuuden kannalta on erityisen tarkeaa,
ettd myos liiketoimintayksikdissa tiedetddn avainosaajat ja muut liiketoiminnan jatku-
vuuden kannalta keskeiset tyontekijat. A painottaakin tdssa avainosaajakartoituksessa

HR:n ja liiketoimintayksikdiden tiivista yhteistyota.

"Projektipaallikon” tehtaviin A lisdd myds riskianalyysien laatimisen ja jalkauttamisen
johdolle, seka liiketoimintayksikdille. Haastateltava A kuvaa, ettd on erityisen tarkeéaa
tunnistaa ja havaita mahdolliset yhteistoimintamenettelyyn liittyvat riskit hyvissa ajoin,
jotta niihin voitaisiin varautua yrityksessa. Riskianalyysiin kuuluu myods keskeisena
osana edella mainittu avainosaajakartoitus. Huomioitavaa olisi nimenomaan arvioida
yhteistoimintaneuvotteluista aiheutuvia seurauksia henkilgstoélle ja taten koko yrityksen
toimintavalmiudelle. A selittdd, ettd HR on yrityksessa se yksikkd, jonka tulisi valmis-
tautua henkiloston psyykkisiin ja fyysisiin oireisiin, joita yhteistoimintaneuvotteluiden
aikana saattaa syntya. Tamankaltaiset oireet nakyvat muun muassa poissaoloina, hen-
kiloston tyytymattdmyytena, tydtehokkuuden laskuna tai tydilmapiirin muutoksena. Juu-
ri tamankaltaisten riskien kannalta HR:lla tulisi olla valmiina oikeanlaiset ohjeistukset ja
pelisaannot, sekd myds mahdolliset parannuskeinot. HR voi joutua yhteistoimintame-
nettelyn aikana tukeutumaan esim. ulkopuolisten konsulttien, ty6terveyden tai tyopsy-

kologien puoleen.

Liséksi edella mainittuun riskianalyysiin ja lakisdéateiseksi osaksi HR:n tulisi tarkentaa

yhteistoimintaneuvotteluiden paatdsten kohdentumisperiaatteet. Kohdentumisperiaat-



20

teilla A tarkoittaa, ettd milla periaatteilla ja keihin irtisanomiset, lomautukset tai osa-
aikaistamiset kohdentuvat henkilostossa. Tamén on jo henkildston tyytyvaisyytta ajatel-
len keskeista, silla irtisanottavalle henkildlle on erityisen tarkeda tietda miksi valinta
kohdistui juuri haneen ja milla konkreettisilla perusteilla. Esimiehille ja paattavalle eli-
melle tam& on myos keskeinen tieto, jotta henkilostéa ei vahenneta vain tittelin tai teh-
tavan mukaan, vaan pystyttaisiin oikeasti ottamaan huomioon muun muassa pian elak-
keelle siirtyvat henkiltt tai henkil6t, jotka selvasti pystyvat tyollistymaan parhaiten ulko-
puolelle.

4.2.3 Itse neuvottelut

Varsinaiseen neuvottelutilanteeseen liittyen haastateltava A ei nde erityista syyta, miksi
henkilostoyksikon pitaisi osallistua tai olla mukana neuvottelupoydassa. A selittaa neu-
vottelupdydan kuuluvan juristeille ja paattavalle johdolle. A perustelee tata selittamalla,
ettd neuvottelupdyta saattaa olla melko raskas paikka ja siella tulisi istua paatdsvaltaa
kayttavat henkilot, seka yhteistoimintalakia parhaiten tuntevat henkilét, jotta valtyttaisiin
mahdollisilta virheiltéd tai epaonnistumisilta. Itse neuvottelutilanteeseen A muistuttaa,
ettd ulkopuolisten konsulttien kayttd neuvottelutilanteessa ei ole suotavaa, eika myds-
k&an lain mukaista, silla ulkopuolinen konsultti ei ole varsinaisesti tyénantajan edustaja.
Na&in ollen tybnantajan erikseen palkkaamat juristit tai konsultit eivat varsinaisesti kuulu

neuvottelupdytaan, vaan ovat usein taustaneuvojan roolissa.

Tyontekijoiden puolelta A muistuttaa myos, ettd vaikka Suomessa ammattilitot ovat
suuria ja resursseiltaan vahvoja, ei ammattiliittojen edustajat myodskaéan kuulu itse neu-
vottelupdytaan. Suomessa on kuitenkin yleista, ettd ammattiliitot antavat taustatukea ja
asiantuntija-apua yhteistoimintaneuvotteluissa tyontekijdiden edustajille. A selittaa, etta
paras neuvottelutilanne saadaan syntymaan, kun pdydassa istuu vain asiasta tietavat
ja paattavat ihmiset, eika enempéaéd, kuin on tarvetta. Toisaalta A jaa myo6s pohtimaan,
ettd laajoissa ja mittavissa yhteistoimintaneuvotteluissa HR saattaisi tuoda asiantunte-
musta ja lisdarvoa tydnantajalle osallistumalla jo itse neuvotteluptytaan. A arvelee, etta
HR saattaisi tuoda neuvottelupdytd&n asiantuntevaa ja ajankohtaista tietoa henkilds-

tosta ja sen nykytilasta.
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4.2.4 Neuvotteluiden aikana

Neuvotteluiden aikana tehtaviin toimenpiteisiin haastateltava A korostaa, etta tehtavat
toimenpiteet eivat saa viitata siihen, etta yrityksessa olisi jo paadytty henkilostdéa kos-
keviin paatoksiin. Neuvotteluesityksessa tulee ilmeta mihin ja milla perusteilla mahdolli-
set vahentamistarpeet yrityksessa kohdistuvat. Varsinkin neuvotteluiden alussa ky-
seessa on tydnantajan esitys ja arvio. A selittaa, ettéd neuvotteluiden alkuvaiheessa ei
ole hyvaksi viestittdad henkilostolle neuvotteluesityksessa esitettyja henkilomaaria. A
muistuttaa, etta tassa vaiheessa on kyse vasta harkituista ja neuvoteltavista asioista.
Suomessa on kuitenkin yleista, etta jo neuvotteluesityksesta vedetaén johtopaatos irti-
sanottavien maarastd. Tama osaltaan lietsoo huhuja ja pakokauhua henkilostéssa.
Liséksi A kertoo neuvotteluesityksen aiheuttavan paljon kyselyité esimiehille ja johdolle.
Haastateltava A ehdottaa, ettéd yleisen ilmapiirin ja ty6hyvinvoinnin kannalta olisikin
parasta, etta tyontekijoille korostettaisiin tAman esityksen juridinen merkitys. Neuvotte-
luesitys ei ole lopullinen ja kyseessa on vain esitys tydnantajan harkitsemista paatok-
sistd. Neuvotteluesitykseen ja sen sisaltoon paasevat vaikuttamaan henkiloston edus-
tajat.

HR:n, neuvotteluiden aikana tehtaviin, toimenpiteisiin A kuvaa tarkeimmaksi hyvan
henkilostopolitikan yllapitamisen. A selittaa, ettd koko prosessin kannalta on tarkea
noudattaa asetettuja pelisdantéja ja henkilostopolitikka, vaikka kyseessa onkin vaikea
tilanne. A muistuttaa, ettda HR:n tulee jalkauttaa ja painottaa tata juuri lahiesimiehille.
Lahiesimiehet ovat A:n mukaan ratkaisevassa asemassa tyontekijoiden tyytyvaisyy-
dessa, hyvinvoinnissa ja tydtehokkuudessa. Edella mainitut kolme tarkeaa seikkaa olisi
hyva pitdaa ennallaan koko neuvotteluiden ajan, jotta yritys ei hetkellisesti menettaisi
kilpailukykyaén tai mahdollisesti jopa lamaantuisi. A:n mukaan yksinkertaisin ratkaisu
riskien ja suurien kriisitilanteiden valttamiseksi neuvotteluiden aikana olisikin HR:n an-

tama tuki ja neuvonanto lahiesimiehille.

Edella mainittujen lisdksi haastateltava A tarkentaa, ettd térkeiden asioiden joukkoon
kuuluu myos tydllistymista edistdva toimintasuunnitelma, sek& mahdollisten irtisano-
misten kohdentumisperiaatteet. A kertoo, ettd HR on héanen mielestédén keskeinen yk-
sikko laatimaan ja arvioimaan tydllistymista edistéavaé toimintasuunnitelmaa. A selittaa,
ettd HR:sta voisi 16ytya juuri edella mainitun suunnitelman laatimiseen tarvittavaa asi-

antuntemusta rekrytoinneista ja tyéntekijoiden osaamisesta. HR:lla on melko varmasti
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tieto yrityksen avoimista tehtavistd, suora yhteys asianomaisiin viranomaisiin, seké
tieto miten kyseisen osaamisen omaavia tyontekijoité voitaisiin parhaiten auttaa tyollis-
tymisprosessissa. Lisaksi HR on yksikko, josta varmasti 16ytyy yhteyksid ulkopuolisiin

asiantuntoihin ja konsultteihin asian tiimoilta.

Kohdentumisperiaatteilla A tarkoittaa nimenomaisesti mahdollisten irtisanomisten koh-
dentumisperiaatteita. Keihin ja milla perustein mahdolliset irtisanomiset kohdistuvat.
Haastateltava A:n mukaan tama olisi hyva selvittda jo neuvotteluiden aikana, vaikka
tosiasiallista paatosta ei olisikaan syntynyt. A:n mukaan néin voitaisiin jo hyvissa ajoin
ottaa huomioon seuraavia keskeisid asioita:
¢ Miten tydntekijoiden ikarakenne ja ikdjakauma vaikuttaa kohdentumisperiaattei-
siin?
¢ Arvioida mahdollisia elakeratkaisuja
o Mika on keskeisinta ja yrityksen kannalta oleellisinta osaamista?
e Kohdistuvatko irtisanomiset organisaatioyksikoiden, tyontekijan aseman vai teh-
tavanimikkeiden mukaan?

e Arvioida mahdollisia irtisanomisen riskeja.

A selittad, ettd vaikka yrityksella olisikin tuotannolliset ja taloudelliset perusteet irtisa-
nomisille, on silti tydsuhteita ja tydntekijoitd, joita ei lain mukaan voida irtisanoa. Irtisa-

nomiset tulisi kohdentaa tasavertaisuuden ja hyvien tapojen mukaisesti.

4.2.5 Neuvotteluiden jalkeen

Neuvotteluiden jalkeen yrityksessé aloitetaan paatdsten toimeenpano. Haastateltava A
korostaa, ettd neuvotteluiden paatds tulee hyvien tapojen ja yhteistoimintalain mukai-
sesti saavuttaa yhteisymmarryksessad. Molemmat neuvotteluiden osapuolet ymmarta-
vat paatoksen seuraukset, seka tarpeellisuuden. A kertoo, ettd paatdsten toimeenpano
on johdon vastuulla, paasaantdisesti aina. Hyvien tapojenkin mukaan, johdon on seis-
tava paatdstensa takana. HR on kuitenkin A:n mukaan paras viestinta ja jalkauttamis-
kanava tata paatdsta toimeenpantaessa. HR:n vastuulla A:n mukaan olisikin paatoksen
perille menon varmistaminen. Talla A tarkoittaa, ettd HR:n tulisi varmistaa, ettd paatos
ja sen seuraukset on ymmarretty ja sisaistetty koko organisaatiossa. Lisdksi HR:n tulisi
toimia johdon tukena, silla paasaantdisesti aina neuvotteluiden lopputulos synnyttaa

yrityksissd muutosvastarintaa tai haluttomuutta. A korostaa, ettd koko organisaatiolle
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tulisi painottaa paatdoksen merkitysta ja myos sitd, etta johto seisoo tehdyn paatdksen
takana. Irtisanomistilanteessa on A:n mukaan téarkeda painottaa tyontekijélle, kuka paa-
toksen on tehnyt ja milla perustein.

Kun paatoksen irtisanomisista on tehty alkaa A:n mukaan prosessin hankalimmat ja
kriisiherkimmat vaiheet. Edella mainituilla haastateltava A tarkoittaa itse varsinaisia
irtisanomisia, uudelleensijoittelua ja takaisinottoa. A:n mukaan mitd&n irtisanomisia ei
tulisi panna toimeen héatikdiden tai ilman kunnollista valmistautumista. Tassa A painot-
taa HR:n ja liiketoiminnan saumatonta yhteistyota. Koska varsinaisen irtisanomisen
tekee yleensa lahiesimies tai lahin paallikkd, on liiketoiminnalla suuri vastuu irtisano-
misvaiheessa. HR sen sijaan on A:n mukaan jopa velvollinen antamaan oikeanlaisen
opastuksen ja valmennuksen itse irtisanomistilannetta varten. Irtisanomiset kun tulee
my0s hoitaa lain asettamin tavoin ja hyvid tapoja noudattaen. A muistuttaa, etta irtisa-
nominen tulisi paasaantdisesti aina hoitaa henkilokohtaisesti kasvotusten, mikali tama
ei ole mahdollista niin viimeisina keinoina olisivat puhelimitse, kirjeitse ja viimeisena

sahkopostitse.

A korostaakin, ettd varsinaisessa irtisanomistilanteessa tarkeinta on viestin perille saat-
taminen. Irtisanomisen jalkeen tyontekijan tulisi ymmartaa, ettd tydsuhde paattyy ja
myds syyt, miksi ndin on tapahtunut ja kuka paatdksen on tehnyt. HR:n jarjestamia
irtisanomisvalmennuksia ja -koulutuksia A pitda jopa hieman itsestdanselvyyksina
suomalaisessa tyoelamassa. A myos tarkentaa tdman kuuluvan osaksi riskienhallintaa
ja hyvia tapoja. Irtisanomisvalmennuksissa voidaan myo6s kayttda ulkopuolisia asian-
tuntijoita, mutta A:n mielesta parasta olisi saada valmennus oman organisaation toimi-

joilta.

Irtisanomisvalmennuksen lisdksi HR:n tarkeimmat tehtavat alkavat pitkalti vasta neu-
votteluiden paatyttya. Yhteistoimintalain mukaisesti yritys on velvollinen sijoittamaan
irtisanottuja tai irtisanomisuhan alla olevia tyontekijéitd uusiin tehtaviin, mikali mahdol-
lista. A:n mukaan on taysin luonnollista, etta vaikka yrityksesta vahennetaan tyonteki-
j6ita, niin yritykseen saatetaan myos tarvita lisda tydntekijoitd uusiin tehtaviin. A kertoo,
ettd mahdolliset rekrytoinnit neuvotteluiden jalkeen voidaan kylla tietyin edellytyksin
tehda yrityksen ulkopuolelta. Ensisijaisesti avoinna oleviin tehtaviin tulee kuitenkin pyr-
kia sijoittamaan jo irtisanottu tai irtisanomisuhan alla oleva tydntekija. Yhteistoimintalain

mukaisesti yritys on myds velvollinen tarjoamaan perehdytyksen uudelleensijoitettaval-
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le. A kuvaa, etta vaikka yhteistoimintalaissa puhutaan "koulutuksesta”, on tama uudel-
leensijoitteluun liittyva koulutus kaytannéssa vain kevyttad lisdkoulutusta tai perehdytys-
td. Uudelleensijoittelussa ei ole varsinaista tarkeysjarjestysta, kuka irtisanotuista tai
irtisanomisuhan alla olevista tehtavaan palkataan. Tarkeinté yrityksen kannalta on pyr-
kia sijoittamaan tehtdva&an sopivin henkild. A jatkaa, ettd tietyissa tapauksissa yritys
voi, jos ndin tahtoo, myds uudelleen kouluttaa irtisanottuja tyontekijoita vastaamaan

muuttunutta toimintaymparistda ja toimintatapoja.

Yhteistoimintaprosessin seuraava vaihe HR:n nékodkulmasta jatkuu takaisinottovelvolli-
suuden tayttamisella. Haastateltava A tarkoittaa talla nimenomaan lainmukaisen ta-
kaisinottovelvollisuuden hoitoa. HR vastaa yrityksissa usein rekrytoinneista ja rekrytoin-
tien lapivienneista. Vahimmaistapauksissa HR:lla on ainakin tieto meneilla olevista rek-
rytoinneista ja avoimista tehtavista. Jo tahan tietoon nojaten A:n mukaan HR on sovel-
tuvin yksikké hoitamaan takaisinottoa. Takaisinotto tapahtuu A:n mukaan vain tilanteis-
sa, joissa tulee avoimeksi tehtava, josta on yhteistoimintaneuvotteluiden lopputulokse-
na irtisanottu tyontekija. Takaisinotto koskee siis jo irtisanottuja tydntekijoita. Ta-
kaisinottovelvollisuus alkaa tydsuhteen paattymisesta ja kestaa yhteistoimintalain mu-
kaisesti 9 kuukautta. Avoimen tehtavan ilmetessa HR on siis A:n mukaan vastuullinen
kartoittamaan, onko yrityksesta irtisanottu tassa tehtavassa toimineita. Jos on, ketka
naista henkildista kuuluvat takaisinottovelvollisuuden piiriin. Paasédantbéna on sama,
kuin uudelleensijoittelussa. Tehtavaa tulee tarjota kaikille kyseisen velvollisuuden piiriin

kuuluville tyontekijdille.

4.2.6 Liiketoiminnan jatkuvuus

Yhteistoimintaneuvotteluiden jalkeen keskeisemmaksi asiaksi nousee liiketoiminnan
jatkuvuus. Liiketoiminnan jatkuvuudella tarkoitetaan yrityksen selviytymiskykya yhteis-
toimintaprosessista. Yrityksen olemassa olon kannalta tarkeaa olisikin pystyd toimi-
maan tehokkaasti ja kilpailukykyisesti yhteistoimintamenettelysta huolimatta. Haastatel-
tava A:n mukaan keskeisin asia tehokkaan liiketoiminnan jatkuvuuden kannalta on or-
ganisaation epavarmuuden kitkeminen. Talla A tarkoittaa, etta jaljelle jaavan henkilos-
ton tyokykya, tyotyytyvaisyytta, tydmoraalia ja sitoutuneisuutta tulisi pohtia yrityksessa
yhteistoimintaprosessin jalkeen. A selittaa, etté yrityksella tulisi olla valmiiksi suunnitel-
tu “piristysruiske” henkildstélle yhteistoimintaprosessin tultua paatdékseen. A kertoo,

etta tarkeinta yritykselle on henkildston ymmartaminen ja henkiloston nykytilan kartoit-
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taminen. A:n mukaan tama tulisikin tehd& mahdollisimman pian yhteistoimintaprosessin
jalkeen, jotta henkiloston keskuuteen ei jaa kytemé&an epaselvyyksia tai suurempia eri-
mielisyyksia.

Organisaation ja henkiloston epavarmuuden kitkemiseen A kertoo lahiesimiesten ole-
van merkittdvimmassa asemassa. Hyvan henkildstotyon ja henkildstdpolitikan kannalta
tama on myos keskeinen osa HR:n vastuualuetta. A ehdottaakin, ettd paras ratkaisu
voisi olla tilanne, jossa HR tukee l&hiesimiehid henkiloston epavarmuuden kitkemises-
sé. A tarkentaa, etté esimiehille, tilanteesta riippuen, olisi hyva jarjestaa jonkinasteisia
seminaareja ja valmennuksia. Valmennuksista, seminaareista ja viestinnasta tulisi sel-
vitd lahiesimiehille yrityksen tavoitteet yhteistoimintaprosessin jalkeen. Miten yritykses-
sa toimitaan ja onko entisia toimintatapoja syyta muuttaa. Lisaksi A kertoo, ettd HR olisi
hyva painottaa liiketoiminnalle ja lahiesimiehille tydmaaran tasaiseen jakautumiseen
liittyvia asioita. Kaytanndssa tama tarkoittaa A:n mukaan vastausta kysymykseen, mi-
ten tydmaara jakautuu tehokkaasti ja tasaisesti jaljelle jaavan henkilostén kesken. A
selittéad, etta tietyissa tapauksissa on hyvin mahdollista, ettd henkilostolle tulee tarjota

lisakoulutusta tai perehdytysta.

A kuvaa tata, liiketoiminnan jatkuvuuden kannalta keskeistd epdvarmuuden kitkemista,
nimella jalkauttamisprosessi. A kuvaa, etté jalkauttamisprosessissa on hanen mieles-
tadan kyse yrityksen arvojen, toimintatapojen ja tavoitteiden uudelleenjalkauttamisesta
esimiehille, ja tata kautta koko organisaatiolle. A muistuttaa, etté jljelle jadva henkilos-
to olisi liiketoiminnan kannalta hyva saada sitoutettua yritykseen, sen arvoihin ja toimin-

tatapoihin, mahdollisimman nopeasti yhteistoimintaprosessin jalkeen.

4.2.7 Mittarit

Haastattelun aikana pohdittavaksi asiaksi nousi myds yhteistoimintaprosessin onnistu-
misen mittaaminen. A ei osannut sanoa, mitataanko Suomessa yrityksissa yhteistoi-
mintamenettelyn onnistuneisuutta tai kiinnitetd&nko siihen erityista huomiota. A:n mu-
kaan juristien nakokulmasta, ja yrityksen imagonkin kannalta, keskeistd ovat mahdolli-
set hyvitysvaatimukset. A kertookin, etta yhteistoimintamenettely, josta ei synny hyvi-
tysvaatimuksia, on selvasti ainakin juridisesti onnistunut. Yrityksen imagon ja tyénanta-
jakuvan kannalta on myos keskeista, etta yhteistoimintamenettelyvirheitd ei havaita ja

etta yritysta ei aseteta korvausvelvolliseksi. A tarkentaa, ettd tdma hyvitys yhteistoimin-
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tamenettelyn rikkomisesta on Suomessa taloudellisesti ja julkikuvan kannalta todella
merkittava. Hyvityskorvaus syntyy siis yhteistoimintalain rikkomuksesta ja kattaa koko
prosessin. Haastateltava A kuvaa hyvityksen olevan luonteeltaan karsimys- ja louk-

kauskorvaus.

Yksi merkittava mittari yhteistoimintaprosessin onnistumisen mittauksessa on myos
yhteisymmarryksen saavuttaminen itse neuvotteluissa. A kuvaa, ettd suurin palkinto
juristille ja yrityksen johdolle on, kun yhteistoimintasopimukseen voidaan kirjata kohta,
jossa todetaan paatoksen syntyneen yhteisymmarryksessa. A kertoo, ettd Suomessa
tama on varsin yleinen kirjaus, mutta henkildstén edustajat eivéat aina suostu tata koh-

taa kirjaamaan.

4.3 Haastateltava B

4.3.1 Haastateltava B:n esittely

Haastateltava B on kerdnnyt henkildstdalan tyokokemusta muun muassa Keskosta
sekd Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnasta. Takanaan hanella on yli kymmenen
vuoden kokemus HR-asiantuntijan tehtavista. Myos B:ll& on keskeista kokemusta yh-
teistoimintaneuvotteluista ja niihin liittyvisté toimenpiteista koko tyduransa ajalta. Kay-
tanndn kokemusta yhteistoimintamenettelysta hanella on molemmista Suomen suu-

rimmista kauppaketjuista. Koulutustaustaltaan B on kasvatustieteiden maisteri.

4.3.2 Itse neuvottelut

MyOs haastateltava B vahvistaa jo aikaisemmin mainittua kaytantéa siita, ettd ennen
yhteistoimintaneuvotteluita on vaikea toimeenpanna mitaan konkreettista. B kuitenkin
muistuttaa, ettd HR voisi olla oiva taho johdon tekeman paattksen tukemisessa. B lin-
jaa, ettd HR voisi tarjota johdolle taméan paatoksen tueksi tietoa henkildstdsta ja tyon-
antajan velvollisuuksista henkilost6d kohtaan. B kuvaa tata tukemista erdanlaiseksi
lainopilliseksi neuvonannoksi. Lisaksi B kertoo, ettd HR:sta usein l6ytyy kokemusta
yhteistoimintaprosessien lapiviennistd kaytdnnon tasolla. B selittda, ettd HR:n tietoa ja
taitoa voitaisiin johdossa kayttaa hyvaksi muun muassa vahennyssuunnitelmaa laadit-

taessa.
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Itse varsinaiseen neuvottelutilaisuuteen B hieman poikkeaa haastateltava A:n mielipi-
teistd. B:n mielestd HR:n edustajan tulisi istua itse neuvottelupdydéassa. B muistuttaa,
etta mikali HR:n edustaja ei osallistu varsinaisiin neuvotteluihin, tulisi edustajan olla
valittdmassa ja jatkuvassa yhteydessa neuvottelijoihin. B perustelee HR:n osallistumis-
ta itse neuvotteluihin juuri uudelleensijoittelulla ja takaisinotolla. B jatkaa, ettd HR:ll&
tulisi neuvotteluiden aikana olla ajantasainen tieto irtisanottavien maéarista seka tieto
siitd, mihin tehtaviin mahdolliset irtisanomiset kohdistuvat. B kuvaa, etta nain HR voi
aloittaa uudelleensijoittelun suunnittelun hyvissa ajoin. Td&méa antaa myds aikaa suunni-
tella henkildiden sijoittamista yrityksen ulkopuolelle. Uudelleensijoittelu aloitetaan siis jo
tydntekijoiden ollessa irtisanomisuhan alla. Uudelleensijoittelu on osa tyénantajan ty6l-

listymista edistavaa toimintasuunnitelmaa ja toimintaperiaatteita.

4.3.3 Neuvotteluiden aikana

Haastateltava B kuvaakin uudelleensijoittelun olevan HR:n tarkein vastuualue neuvot-
teluiden aikana. B:n mukaan rekrytoinnit ovat yleisesti ja perinteisesti HR:n vastuulla
yrityksissa. Rekrytointien koordinointi on siis HR:n vastuulla. N&ain HR on yrityksessé se
taho, joka parhaiten pystyy hoitamaan, yrityksen sisdista, irtisanomisuhan alla olevien
tyontekijoiden sijoittelua. B kuvaakin, etta rekrytoinnit ovat yhteistoimintaprosessin ai-
kana hyvin tarkassa syynissa eri osapuolten tahoilta. Nain ollen B:n mukaan rekrytoin-
nit voivat pahimmillaan vesittdd ne tavoitteet tehostamisesta, mihin yhteistoimintaneu-

votteluilla on pyritty.

Neuvotteluiden aikana tehtéviin toimenpiteisiin B mainitsee merkittavimmaksi viestin-
nan. Haastateltava B kuvaa, etta isoimmat kriisi- tai ongelmatilanteet yhteistoimintapro-
sessiin liittyen syntyvat juuri riittAmattdmasta tai puutteellisesti viestinnasta. B selittaa,
ettd johto on vastuussa prosessin toimintatapojen, toimintaperiaatteiden ja tavoitteiden
viestittdmisestd muulle organisaatiolle. N&in johto seisoo omien paatosten takana, eika

syséa vastuuta organisaation muille toimijoille.

B jatkaa, ettd prosessin eri vaiheisiin liittyen viestinn&sta voisi luonnollisesti vastata HR.
B kertoo, ettd kaytannon asioiden tiedottamisen prosessiin liittyen hoitaa HR. B:n mie-
lestd HR:n tulisi olla esimiehille se tukikanava, josta l6ytyy vastaukset tyontekijdiden
esittamiin kysymyksiin ja ongelmatilanteisiin. B kuvaakin, etta yhteistoimintaprosessiin

littyen HR:n tulisi laatia selke& viestintasuunnitelma, jota noudattaa prosessin ajan.
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Lisédksi HR:n tulisi rakentaa oikeanlainen viestintdkanava yhteistoimintaprosessia var-
ten. B kuvaa, ettd viestintdkanavaa tarvitaan juuri paivittaiseen tiedon siirtimiseen.
Aikaisempiin kokemuksiin vedoten B kertoo yhteistoimintaneuvotteluiden synnyttavan
suhteellisen suuren kysymysten tulvan yrityksissa. Taman takia olisikin hyva, etta yri-
tyksissa olisi valmiina kanava, johon kaikki kysymykset ja vastaukset voidaan kohdis-
taa.

Neuvotteluiden aikana tehtaviin irtisanomiskartoituksiin B kommentoi, ettd myos tassa
HR on oiva apu suunnittelutydssa. Kustannuspaineet sanelevat pitkalti vahennystar-
peen ja vahennystarpeesta paattaa usein yrityksen johto. B:n mukaan olisikin toivotta-
vaa, ettd HR saisi roolin tdssa suunnittelutydssa. B kuvaa, ettd HR pystyy usein katso-
maan tilannetta ylhaalta kasin ja ettd HR on usein perilla eri yksikoiden tilanteista ja
osaamisista. Nain HR pystyy parhaiten arvioimaan organisaation padallekkaista osaa-
mista ja tyontekijdiden sisaista siirtyvyytta osaamisen mukaan. Haastateltava B painot-
taa irtisanomiskartoituksissa yhteistydta organisaation eri tahojen kanssa. Tiiviilla yh-
teisty6lla voidaan luoda kuva siitd, mitka tydtehtavat ja mikd osaaminen on keskeista

tulevaisuuden liiketoiminnan menestyksen kannalta.

4.3.4 Neuvotteluiden jalkeen

Neuvotteluiden jalkeisiin toimenpiteisiin B linjaa HR tarkeimmiksi vastuu-alueiksi uudel-
leensijoittelun, takaisinoton ja henkildston tukemisen. Uudelleensijoittelulla B tarkoittaa
irtisanottujen tai irtisanomisuhan alla olevien tydntekijdiden uudelleensijoittelua tai uu-
delleenkoulutusta toisiin tehtaviin yrityksessa. B muistuttaa, etté laissa télla uudelleen-
sijoittelulla tarkoitetaan vain pienta perehdytysta toiseen tehtavaan. B kuitenkin jatkaa,
ettd on yrityksen yhteiskuntavastuun mukaista harkita laajempaakin koulutusta, jotta
uudelleensijoittelumahdollisuudet olisivat paremmat. Uudelleensijoitteluun ja takaisinot-
toon B tasmentaa HR:n tarkeimmaksi rooliksi koordinoinnin ja kokonaisvaltaisen hallin-
nan. B linjaa, ettd HR:n tulisi olla se toimija yrityksessé, joka vastaa ndiden kahden

asian lainmukaisesta toteutuksesta.

Henkiloston tukemisella haastateltava B tarkoittaa kriisihallintaa ja mahdollisia irtisa-
nomisvalmennuksia. B muistuttaa, ettd myods TE-toimisto on oiva apu mietittdessa
tyontekijoille suunnattuja irtisanomisvalmennuksia. HR on B:n mielesta yksikko, jonka

tulisi vastata saumattomasta yhteistydsta TE-toimiston kanssa koko yhteistoimintapro-
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sessin ajan. Irtisanomisvalmennusten olisi B:n mielestd hyva pitdd sisallaan ainakin
tydnhakuun ja tyottomyyteen liittyvia tietopaketteja ja koulutuksia. B linjaa, etta lahte-
van henkildston tukeminen on myo6s osa yrityksen yhteiskuntavastuuta. Henkiloston
tukemiseen liittyen yksi keskeinen asia on kriisinhallinta neuvotteluiden jalkeen. Kriisin-
hallinnalla B tarkoittaa enemmankin henkistéd tukea. B muistuttaa, ettd yhteistoiminta-
prosessin vastuujaottelun mukaisesti kriisinhallintaan on jo alussa nimetty vastuullinen
toimija organisaatiosta. B kertoo, ettd varsin usein kriisihallinnasta ja kriisitukemisesta
vastaa tyoterveyshuolto, mutta kaytannossa lahiesimies joutuu myds toimimaan paljon
kriisitilanteiden ratkaisijana. Esimiehille olisikin B:n mielesta hyva painottaa tyoterveys-
huollon tarjoamia palveluita, jotta esimiehille ei kohdistuisi liilan suurta taakkaa tyonteki-

jOista.

4.3.5 Liiketoiminnan jatkuvuus

Liiketoiminnan jatkuvuuteen haastateltava B painottaa yritykselle keskeisen osaamisen
kartoittamista. B:n mielestd HR:IIa tulisi olla tieto siitd, mita osaamista yrityksessa on ja
mika naista osaamisista on keskeista liiketoiminnan kannalta. Nain liikketoiminnan jat-
kuvuus voidaan osittain varmistaa ja yhteistoimintaprosessin suunnitteluvaiheissa. B
painottaa tassa juuri HR:n vastuuta, silld johtoa ja liiketoimintayksikoéita ajaa usein kus-

tannuspaineet ja nain avainosaamisen hahmottaminen saattaa unohtua.

HR omalta osaltaan voi varmistaa liiketoiminnan jatkuvuutta toimimalla johdon maarit-
teleman strategian, toimintatapojen ja tavoitteiden mukaisesti. B kuvaa myos, ettd HR
voisi olla oiva yksikko jalkauttamaan edelld mainittuja johdon linjauksia myds muihin
yksikoihin ja koko organisaatiolle. Nain varmistetaan, ettd koko organisaatio pystyy
toimimaan johdon asettamien tavoitteiden mukaisesti yhteistoimintaprosessista huoli-
matta. Haastateltava B tiivistaa, ettd menestyva ja kannattava liiketoiminta on johdon
vastuulla. Nain HR:n tarkeimmaksi tehtavaksi B:n mielesta jaakin juuri johdon tukemi-

nen ja tavoitteiden jalkauttaminen muulle organisaatiolle.

4.3.6 Mittarit

Onnistuneen yhteistoimintaprosessin tarkeimmiksi mittareiksi haastateltava B kuvaa

laadullisia mittareita. Organisaatiosta ja eri yksikdista tulisi kerata palautetta avoimilla
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keskusteluilla ja yhteenvedoilla. Tarkeintd B:n mielesté olisikin hahmottaa, kuinka yritys
onnistui yhteistoimintaprosessissa ja mitka ovat organisaation mielipiteet yhteistoimin-
taprosessin jalkeen. Yksi mittari B:n mielesta on palautteen laatu, tuliko enemman ne-
gatiivista vai positiivista palautetta HR:n ja johdon toiminnasta yhteistoimintaprosessin
ajan. B kuvaa, etta keskeistéd on myos selvittdd ymmarrettiinko yrityksessa yhteistoi-
mintaprosessin tarkoitus ja tavoitteet. B muistuttaa, ettd yksi keskeinen mittari, jota
l&hiesimiehet voivat paivittaisessa tydssaan seurata, on tarkastella miten nopeasti yri-
tyksessa paastaan kiinni normaaliin arkitybhon. B painottaa onnistumisen mittaamises-

sa organisaation eri yksikdiden valista yhteistyota. (Haastateltava B 2013.)

5 Johtopaatdkset HR:n roolista henkiléstovahennyksissa

5.1 HR:n sijoittuminen organisaatiossa

HR:n rooli henkiléstovahennystilanteissa riippuu usein liiketoimintalasta, yrityksen
koosta ja yrityksen saneeraus-/yhteistoimintastrategiasta. Tahan lukuun on koottu eri
lahteista ja omiin kokemuksiin perustuvaa tietoa siitd, kuinka yritykset kayttavat henki-
|6stbjohtamisen ammattilaisia osana henkildstovahennyksia. Lahteina tassa luvussa on
kaytetty asiantuntija haastatteluita, kuin myods Kkirjallisuuslahteitd. Omiin kokemuksiin
pohjautuva tieto HR:n roolista henkilostévahennyksissa pohjautuu sekéd tybnantaja

puolen, ettd tydntekija puolen nakoékulmiin.

Paatos henkildstovahennyksesta tulee useimmiten suoraan yrityksen johdosta eli paat-
tavasta elimestd (Haastateltava B 2013; Haastateltava A 2013). Yrityksen johdolla tar-
koitetaan toimitusjohtajaa tai paajohtajaa, yrityksen hallitusta tai yrityksen johtoryhmaa.
HR:n rooli varsinkin isoissa ja monikansallisissa yrityksissa on nimenomaan johtoa
tukeva ja liiketoimintaa palveleva. HR pyrkii implementoimaan ja jakamaan johdolta
tulevaa tietoa, pelisaantoja, toimintastrategiaa tai yrityksen visiota. Isommissa suoma-
laisissa ja monikansallisissa yrityksissa on perinteista, etta henkiléstojohtaja tai henki-
l6stopaallikkd istuu myos yrityksen johtoryhméssa (Haastateltava B 2013). N&in ollen
HR on melko tiukasti sidoksissa suoraan yrityksen johdon tekemiin henkilost6a koske-

viin paatoksiin. Yksi keskeinen tehtava HR:lle onkin juuri johdon tahdon ja toimintatapo-
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jen valittamistd muulle organisaatiolle (Moisalo 2011, 271). Kuviossa 1 on esitetty HR:n
sijoittuminen yleiseen perustyypilliseen organisaatioon.

Tuotantojohtaja

Markkinointi-
johtaja

Toimitusjohtaja/

Paajohtaja Rekrytointitiimi

Viestintajohtaja

Henkilosto- Henkiloston
paallikko suunnittelu
Henkilosto-
johtaja

Henk.keh.paall TyGterveys

Palkkahallinto

Kuvio 2 HR:n sijoittuminen tyypilliseen organisaatioon (Moisalo 2011, 97).

5.2 Yhteistoimintaprosessi yrityksen nékdkulmasta

Yritykset kaynnistavat yhteistoimintaneuvottelut erindisista syistd. Syyt yhteistoiminta-
neuvotteluiden aloittamiseen kumpuavat usein liiketoiminnasta tai yrityksen sisalta.
Usein kyseessd on ongelma, johon yhteistoimintaneuvotteluilla pyritddn tarjoamaan
ratkaisu. Vaikuttava tekija yhteistoimintaneuvotteluiden aloittamiseen on yrityksen ny-
kytila, missa ollaan ja miten tdhan on paadytty. Nykytilan kartoitus ja arviointi aiheutta-
vat vaistamatta jo laaditun liiketoimintasuunnitelman ja strategian uudelleenarvioinnin.
Liiketoimintasuunnitelmaan ja strategiaan olennaisena osana vaikuttavat yrityksen ar-
vot ja visio. Tata kautta yrityksessa edetdan vaistamatta ydinosaamisen ja henkilosto-
voimavarojen arviointiin. Mik& osaaminen on liiketoiminnan ja yrityksen olemassa olon
kannalta oleellista, sek& miké osaaminen tukee kannattavaa ja tehokasta liiketoimintaa.
Henkilostbévoimavaroja tarkasteltaessa vakisinkin huomio kiinnittyy henkiléston laatuun
ja maaraan. Onko yrityksessa panostettava henkiloston osaamiseen ja kehittamiseen
seka, onko henkilostoa maarallisesti liikaa tai liian vahan. Mikali henkildéstévoimavaro-
jen arvioinnissa paadytaan harkitsemaan toimenpiteitad, jotka saattavat vaikuttaa henki-
l6ston maaraan, on yrityksessa aloitettava yhteistoimintaneuvottelut.
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Henkilostojohtaja Anneli Ranki kuvaa kirjassaan, Saneeraus ja tyOyhteison tukeminen,
muutamia peruskysymyksia, joita yrityksen, etenkin johdon, tulisi pohtia ennen henki-
I6stovahennyspaatoksen tekemista:
= Tunteeko yritys henkilostovahennyksien kauaskantoiset seuraukset?
= Onko yrityksella riittava& osaamista ja vastuullisuutta suunnitella ja toteuttaa
henkilostévahennyksia?
= Mit& henkiloston vahentamisella tavoitellaan?
= Minkalainen on se tulevaisuuden visio ja strategia, jota yritys toteuttaa jaljelle
jaavan henkildston kanssa?
= Onko yrityksessa riittdvaa osaamista ja valmiutta tukemaan tydyhteis6a henki-
|6stévahennysprosessin aikana ja sen jalkeen?
(Ranki 2001, 52 - 53))

Yhteistoimintaprosessi yrityksen nakokulmasta nayttda prosessikaaviona alla olevan

kuvion 3 mukaiselta.

Yrityksen tilanne

o Vaikuttavia tekijoitd muun muassa kannattavuus, e

taloudellinen tilanne, toiminnan tehokkuus ja
markkinatilanne

Elakejarjestelyt

Uudelleen-
Yrityksen Yrityksen sijoitus
strategia ja henkil6sto- Henkiloston |
liketoiminta- voimavarat ja vahentaminen

suunnitelma ydinosaaminen Luonnollinen
poistuma

Uudelleen-
koulutus

Liiketoiminnan
ulkoistaminen

Kuvio 3. Yhteistoimintaprosessin henkildstdon kohdistuvat vaikutukset.
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5.3 Osallistuminen itse neuvotteluihin

Itse neuvottelutilaisuuteen osallistuminen on rajattava selkeasti yrityksen johdossa.
Tarkeaa olisi, etta tydnantajan edustaja olisi merkittavassa asemassa yrityksen sisalla.
Keskeisintd on myos tydénantajan edustajan omat kokemukset yhteistoimintaneuvotte-
luista sekd oma tietdmys yhteistoimintaneuvotteluiden kulusta ja sisallésta. (Huotari
2011.) Tybnantajan edustajan tulee osata reagoida ja toimia vastapuolen asettamiin
kysymyksiin tai ehtoihin. Lisaksi tydnantajan edustajan tulisi jo itse neuvottelutilaisuu-
dessa olla valmis vastaamaan vastapuolen esittamiin kysymyksiin neuvotteluiden ku-

lusta, sisallosté ja mahdollisista tulevaisuuden toimenpiteista (Haastateltava A 2013).

Neuvotteluiden osapuolten valinen luottamus on myds yksi keskeisin osa onnistunei-
den yhteistoimintaneuvotteluiden I&pivientia. Osapuolten valinen luottamus edistda
neuvotteluiden kulkua merkittavasti ja edesauttaa informaation kulku osapuolten valilla
(Huotari 2011). Etenkin lakisaateisten, yritystéd koskevien, tietojen kasittelysséa luotta-
mus on erittdin tarkeaa, kun tyontekijan edustajat tarkastelevat tietojen luotettavuutta.
Usein ulkopuolisten lakimiesten tai muiden yrityksen palkkaamien konsulttien kaytto
koetaan luottamusta hankaloittaviksi tekijoiksi (Haastateltava A 2013). Ulkopuolisten
juristien tai konsulttien kayttd yhteistoimintaprosessissa kertoo luottamuspulasta ja
huonosta keskustelukulttuurista yrityksessad (Ekonomi 2011; Haastateltava A 2013).
Lisaksi tama ulkopuolisten resurssien kayttd kertoo myoés tydantajan olevan epévarma

ja tietamatdn prosessin kulusta ja sen eri vaiheista.

5.4 Osaamisen kartoittaminen

Varsinaisten neuvotteluiden jalkeen tarkeimmaksi toimenpiteeksi henkildstbosaamisen
kannalta on yrityksen henkildstdon osaamisen kartoittaminen. Osaamisen kartoittaminen
on keskeinen osa yrityksen henkilostévoimavaroja, seké osaltaan luo yritykselle kilpai-
lukykya. Henkiloston osaamisen kartoittamisen tulisi tapahtua koko organisaatiossa ja
erityistd huomioita tulisi Kiinnittd&a yhteistoimintaneuvotteluiden piiriin kuuluvaan henki-
|6stooN. Erityisen tarkeita asioita, joita HR:n tulisi pohtia, ovat yrityksen ydinosaaminen
ja tata ydinosaamista tukeva osaaminen. Erityisen tarkeda yrityksen ja HR:n kannalta

on huomioida yrityksesta lahteva osaaminen ja mahdolliset avainhenkil6t.
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Vastuu henkildston vahentamisesta ja irtisanomisista on liiketoimintayksikoilla. HR:n
tulisi kuitenkin varmistaa, ettd liiketoimintayksikdisséd tehdaan tarvittavat osaamis- ja
avainosaajakartoitukset. Luonnollisesti HR on sopivin yksikko tarjoamaan asiantuntija-
ja konsulttipalveluita liiketoimintayksikoille tassé asiassa. Erityisen tarke&aé on, ettd HR
painottaa osaamisen kartoittamisen merkitysta yrityksen kilpailukyvyn kannalta. Téarke-
aa on, etta yhteistoimintatilanteissa koko yritys ja sen yksikot toimivat yrityksen etujen
mukaisesti. HR pystyy siis omalta osaltaan varmistamaan, etta liketoimintayksikoista ei
poistu keskeistéd osaamista, nain yrityksen ydin- ja avainosaaminen on turvattu myos

yhteistoimintaneuvotteluiden jalkeen.

Osaamisen Kkartoittamisessa korostuu siis HR:n ja liiketoimintayksikdiden yhteistyo.
Varsinainen osaamisen kartoittaminen koostuu yrityksen kilpailukyvyn kannalta keskei-
sen osaamisen, avainosaajien, seka toimintaa tukevan osaamisen Kartoittamisesta.
Avainosaajilla ei tarkoiteta vain keskeista osaamista, vaan myos keskeisia henkildita
organisaatiolle. Henkiloston keskuudessa saattaa olla tyontekijoitd, joille on syntynyt

merkittava ja keskeinen rooli organisaation toiminnan kannalta.

5.5 Irtisanomisen vaihtoehdot

Kuviosta 2 selvidd, ettd tydsuhteen paattaminen on vain yksi vaihtoehto henkiléston
vahentamiseksi. Yrityksilla on yhteistoimintaneuvotteluiden jélkeen velvollisuus harkita
tehtyja paatoksia ja irtisanomisten tarpeellisuutta. Yrityksen tulisi harkita toimenpiteita
irtisanomisen vaihtoehdoiksi. Alla ovat listattuna yleisimmat Suomessa kaytettavat irti-

sanomisen vaihtoehdot.

Elékejarjestely tarkoittaa tyontekijan siirtamistd vanhuuselakkeelle, osa-aikaelékkeelle
tai yrityksen ostaman vakuutuksen mukaiselle elakkeelle. Yritysten ostamien ryhma-
eldkevakuutuksien sijaan Suomessa kaytetddn myos saatioitd ja kassoja taman toi-
minnan rahoittamiseksi. Elakejarjestely tai elakeputki kohdistuu siis vanhempaan tydn-
tekijaan, jolla ei ole enda pitkd matka vanhuuselakkeeseen. Elakejarjestelyja on Suo-
messa kritisoitu mediassa, silld taméa vaihtoehto ei varsinaisesti ole vaihtoehto irtisa-
nomiselle. Liséksi elakejarjestelyt tuntuvat rasittavat valtion elakemenoja kohtuuttoman
paljon. (Okkonen 2008.)
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Luonnollinen poistuma tarkoittaa yrityksen henkildston vaihtuvuuteen liittyvaa henkilos-
ton maaran vaihtelua. On taysin luonnollista, etta yrityksista lahtee tydntekijoita ja tulee
uusia tyontekijoitd rekrytointien kautta. Yrityksissa, joissa henkiloston vaihtuvuus on
suuri, voidaan kayttaa yhteistoimintatilanteissa helposti hyvaksi luonnollisen poistuman
vaihtoehtoa. Tama siis tarkoittaa kaytannossa rekrytointien jaadyttamista tai lakkautta-
mista, jolloin yrityksestéd muista syista lahteva henkilostd toimii vaihtoehtona laajoille
irtisanomisille (Haastateltava B 2013).

Ulkoistaminen tarkoittaa yrityksen liiketoiminnan tai tietyn osa-alueen ulkoistamista
muulle yritykselle. Ulkoistamisessa liiketoimintaa tai osa organisaatiota luovutetaan
toisen yrityksen hallintaan, jolloin puhutaan liikkeenluovutuksesta. Ulkoistuksessa on
kyse myo6s henkildston siirtymisesta toisen yrityksen hallintaan. Ulkoistaminen antaa
usein yritykselle mahdollisuuden keskittya omaan ydinosaamiseen. Ulkoistusproses-
sissa vastaanottava yritys vastaa jatkossa henkilostdsta tai sen mahdollisesta irtisano-

misesta.

5.6 Uudelleensijoitteluvelvollisuus

Yhteistoimintaprosessin seuraava keskeinen HR:n tehtava on uudelleensijoitteluvelvol-
lisuuden tayttdminen. Tassa keskeisté on rekrytointien koordinointi. HR:lla yleisimmin
on vastuu rekrytointien koordinoinneista yrityksissa, joten tyontekijoiden sijoittelu avoi-
miin tehtaviin kuuluu luonnollisesti edelld mainitun vastuun piiriin. Uudelleensijoittelu
koskee juridisesti irtisanomisuhan alla ja irtisanomisajalla olevia tyontekijoitd (Haasta-
teltava A 2013). Yhteistoimintalain mukaisesti uudelleensijoittelu pitéaa sisallaan tyonte-
kijalle annettavan kevyen koulutuksen tai perehdytyksen uuteen tehtavaan. Haastatte-
luiden perusteella todettavaa on, ettd osana yritysten yhteiskuntavastuuta voisi olla
laajemman koulutuksen tarjoaminen yhteistoimintatilanteissa. Yrityksissa voitaisiin har-
kita laajemman uudelleenkoulutuksen mahdollisuuksia irtisanottaville tydntekijoille.
Tama soveltuisi hyvin kaytettavaksi esimerkiksi isommissa kansainvalisissa yhtidissa.
Iso yhtio tarkoittaa laajempaa tyotehtéavien kirjoa, néin tyontekijoiden laaja uudelleen-

koulutus seka uudelleensijoitus voisi olla vaihtoehtona irtisanomiselle.

Uudelleensijoittelussa HR:n vastuuna on juuri koordinointi ja hallinta. HR:ll& on suurin
ja kantava vastuu uudelleensijoitteluvelvollisuuden tayttamisessa. Yhteistyo liiketoimin-

tayksikoiden kanssa korostuu juuri avoinna olevin tehtavien tayttamisessa. Liiketoimin-
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tayksikoiden tulisi itse tehdéa kartoitukset avoinna olevista tehtavista seka myds mabh-
dollisista uusista tehtavista. HR:n vastuulle néin jaa sopivien henkildiden uudelleensi-

joittaminen osaamisen kartoitusten perusteella.

5.7 Takaisinottovelvollisuus

Takaisottovelvollisuus HR:n nakékulmasta on hyvin samankaltainen toimenpide, kuin
uudelleensijoittelu. Keskeistd on, etta rekrytoinnit yrityksessé kulkevat HR:n kautta,
jolloin HR:ll& on todellinen mahdollisuus toteuttaa yrityksen takaisinottovelvollisuutta.
Edelleen takaisinottovelvollisuudessa korostuvat myods yhteistyo liikketoimintayksikoiden
kanssa. Takaisinotossa keskeista on, ettd HR hallinnoi avoinna olevia tehtavia ja pitaa
kirjaa irtisanotuista tyontekijoista. Takaisinottoon liittyy keskeisesti myos tydntekijoiden
osaamisen kartoittaminen, jotta tiedetaan tarkalleen mista ja minka tyyppisesta tehta-

vasta tyontekija irtisanottiin.

HR:n tulisi myds painottaa takaisinoton merkitysta liiketoimintayksikdille. Avoimiin teh-
taviin, joista on irtisanottu tydntekija, ei tulisi palkata yrityksen ulkopuolista tydnhakijaa
ennen takaisinottovelvollisuuden huomioimista. HR:n tulisi painottaa liiketoimintayksi-
koille sisaista liikkkuvuutta ulkopuolisen palkkauksen vaihtoehtona, néin pystytaan mi-
nimoimaan riski takaisinottovelvoitteen rikkomisesta. Kiteytettynd HR:n tehtdvana on
pitdd kirjaa tehtdvistd, joita lain mukaan tulee tarjota irtisanotuille. HR:n rekrytoin-
tiosaamiseen nojaten on tarkedd, ettd HR vastaa myos tehtdvéan tarjoamisesta ja teh-
tavan tayttamisestd. Vastuujaottelun mukaisesti olisi selkada, ettd HR vastaa ta-
kaisinoton méaarittelysta. Mihin tehtaviin tulee sijoittaa irtisanottu ja mitka tehtavat voi-

daan rekrytoida muualta.

5.8 Muun henkiléstotybn onnistumisen varmistaminen

Huolimatta yrityksen hankalasta tilanteesta ja mahdollisesta henkildston tyytyvaisyyden
heikentymisesta, on erityisen tarkeaa, ettd HR omalta osaltaan pyrkii koko prosessin
ajan varmistamaan sujuvan ja tehokkaan henkilostotyon (Haastateltava B 2013). HR:n
osaaminen, asiantuntemus ja venymiskyky joutuvat vaistamatta koetukselle yhteistoi-
mintaneuvotteluiden takia (Moisalo 2011, 271). Tarke&a yhteistoimintaprosessin onnis-

tumisen kannalta on, ettéd HR toteuttaa johdon tahtoa ja johdon linjaamia toimintatapoja
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seka toimintaperiaatteita. HR joutuu yhteistoimintatilanteessa vaistamatta toimimaan
johdon, liiketoimintayksikoiden, esimiesten ja tyontekijoiden tukena, huolimatta HR:n
aikaisemmasta merkityksesta yrityksessa.

Yhteistoimintaneuvotteluista huolimatta HR on velvollinen vastaamaan yrityksen henki-
|6stopolitiikan ja henkilostostrategian toimivuudesta. Hyvaa, tasa-arvoista, oikeuden-
mukaista, tehokasta ja toimivaa henkildstopolitikkaa ei tulisi unohtaa, vaikka yritys koh-
taa poikkeuksellisen haastavan muutosprosessin. Hyvan henkilostopolitikan ja yrityk-
sen arvojen tulisi nakyd myds irtisanomisissa ja irtisanomisten toteuttamisessa. HR
luonnollisesti on yrityksessa vastuullinen yksikkd henkilostépolitikan jalkautuksesta ja

toteutuksesta.

Muu arkinen ja HR:n vastuualueisiin kuuluva henkildstétyd pystytaan toteuttamaan
tiiviin yhteistyon ja yksikdiden valisen viestinnan avulla. Viestintd on HR:n tapa osoittaa
tukea muulle organisaatiolle ja liiketoimintayksikoille. Viestintaan tulisi kiinnittaa erityis-
ta huomiota. Yhteydenpidon tulisi olla systemaattista ja suunniteltua koko organisaation
kesken. HR:n tulisi huolehtia avun saattamisesta oikeisiin yksikdihin, seka kartoitta-
maan mahdolliset ulkopuoliset palvelut. Tietyissa tilanteissa on jopa suotavaa, ettda HR
tukeutuu ulkopuolisiin konsultteihin ja kouluttajiin, mikali yrityksessé koetaan HR:n oma
osaaminen yhteistoimintatilanteissa riittdmattomaksi (Moisalo 2011, 271). HR:n oma
ymmarrys yhteistoimintamenettelyn aiheuttamasta muutoksesta, perusteista ja tarpeis-

ta on hyvan henkildstotyon varmistamisen kannalta keskeista (Moisalo 2011, 271).

6 Yhteenveto HR:n roolijaottelusta yhteistoimintaneuvotteluissa

6.1 Yhteistoimintaprosessi ja HR:n padavastuualueet

Luvussa 3.4 esitetty kuvio 1 on toiminut pohjana alla kuvatussa kuviossa 4. Kuviossa 1
on esitetty yhteistoimintalain 8. luvun mukainen yhteistoimintaprosessi henkildstoa va-
hennettdessa. Kuviossa 4 on néhtavissa yhteistoimintaprosessi HR:n ndkodkulmasta ja
siihnen on lisatty haastateltavien omia nakemyksia siitd, miltéd yhteistoimintaprosessin

tulisi nayttaa.



1. Liiketoiminta ja/tai
johto tunnistavat
tarpeen henkilostén
vahentamiselle.

6. Yrityksen YT-
osaamisen
varmistaminen,
tarvittaessa ulkopuoliset
konsultit.

7. Neuvotteluiden
aloittaminen,
tarvittaessa HR
mukaan.

Liiketoiminnan jatkuvuus.

2. Toimenpiteiden
harkinta
liiketoimintayksikoiden,
HR:n ja johdon valilla.

5. Toiminta-
suunnitelman ja
toimintaperiaatteiden
antaminen,
tarvittaessa HR
konsulltina.

8.Yhteisymmarryksen
saavuttaminen ja
selvityksen
antaminen,
neuvotteluvelvoitteen
tayttyminen.

11.
Uudelleensijoittelu- ja
takaisinotto-
velvollisuuden
tayttaminen.
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3. Neuvottelu-
esityksen laatiminen ja
antaminen. Johdon tai

erikseen nimetyn
tahon vastuulla.

4. Tarvittavat tiedot
tyontekijoiden
edustajille. Johdon tai
erikseen nimetyn
tahon vastuulla.

9. Paatosten harkinta
ja vaihtoetojen
kartoittaminen koko
organisaatiossa.
Yrityksen paattavan
elimen vastuulla.

10. Uudelleenkoutus
ja -sijoitus
vaihtoehtojen
kartoittaminen koko
organisaatiossa.

Kuvio 4. Yhteistoimintaprosessi HR:n néakdkulmasta (YTL 2007 8. luku; Haastateltava A 2013;

Haastateltava B).

Haastatteluiden ja soveltuvan kirjallisuuden perusteilla voidaan tehda johtopaatoksia
HR:n tarkeimmista vastuista prosessin ajan. Alla ovat kuvattuna HR:n keskeisimmat

vastuut ja toimintatavat prosessin ajan.

Ennen varsinaisia neuvotteluita. HR:n tarkeimpéana tehtavana tukea johtoa ja liiketoi-
mintayksikoéita paatdsten harkinnassa. HR tukee, ohjaa ja koordinoi toimintaa eri yksi-
koiden ja johdon vdlilla. HR:n ja johdon yhteisty6 korostuu yhteistoiminta- ja viestinta-
suunnitelman laatimisessa. HR on vastuullinen toimija kartoittamaan ulkopuolisten pal-

veluiden ja konsulttien tarpeen.
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Varsinaiset neuvottelut. HR tehtavana tukea toimintaa henkildston edustajien kanssa,
tama tarkoittaa konsulttiavun tarjoamista liikketoimintayksikdille seka viestintayhteyksien
varmistamisen. HR:n keskeiseen osaamiseen perustuen HR vastaa tyollistymista edis-
tavan toimintasuunnitelman laatimisesta. Tyollistymista edistavan toimintasuunnitelman
laatimisessa korostuu johdon tavoitteet, seka johdon ja HR:n yhteistyd. Tyollistymista
edistavaan toimintasuunnitelmaan liittyen HR on vastuussa yhteistydsta tyévoimavi-
ranomaisten ja TE-toimiston kanssa. Vaikka HR ei osallistu fyysisesti varsinaisiin neu-
votteluihin, tulisi HR:n tehda tiivista yhteistyota neuvottelevan elimen kanssa. Rekry-
tointien koordinointi, rekrytointien jaadyttaminen seké& henkildstosuunnitelman tarkista-
minen on syyta tehda jo varsinaisten neuvotteluiden aikana. Naméa kuuluvat luonnolli-
sena osana HR:n tehtavakenttddn. Neuvotteluiden aikana HR:n organisaatiolle tarjoa-

ma tuki voidaan mahdollistaa vain tiiviilla yhteistydlla ja oikeanmukaisella viestinnalla.

Neuvotteluiden jalkeiset toiminnot. Harkinta yhteistoimintaneuvotteluiden paatoksista
alkaa, tdssa HR:n tarkeimpéana tehtavana konsultoida ja tukea johtoa varsinaisten paa-
tosten vaikutuksista ja merkityksesta yrityksen henkildstolle. Tarke&a on, etta lopullinen
paatds tehdaan yrityksen normaalin paatoksentekojarjestelman mukaisesti, jotta valty-
taan epaselvyyksiltd ja ristiriidoilta. HR:n tulee varmistaa lopullisen paattksen jalkaut-
taminen ja perillemeno organisaatioon oikeiden viestintdkanavien avulla. Osaamisen
kartoittamisessa HR on vastuullisena toimijana ja varmistaa, etté liiketoimintayksikoissa
tehdaéan tarvittavat kartoitukset uudelleensijoittelua ja takaisinottoa varten. Paatoksen
irtisanomisista ja varsinaisen irtisanomisen hoitaa vastuullinen liiketoimintayksikkd, HR
kuitenkin vastaa, etta irtisanominen ja tyontekijdn poistuminen tapahtuvat yrityksen
yhteistoimintasuunnitelman, arvojen ja hyvan henkilostopolitikan mukaisesti. Liséksi
varsinaiseen irtisanomiseen HR:n tulisi tarjota tukea ja koulutusta liiketoimintayksikoi-
den esimiehille irtisanomiseen ja yhteistoimintatilanteeseen liittyen. HR vastaa krii-
siavun tarjoamisesta ja koordinoinnista koko organisaation kesken. Yhteistyd TE-
toimiston ja HR:n kanssa korostuu juuri irtisanomisissa ja TE-toimiston tarjoamien kou-

lutuspalveluiden koordinoinnissa.

6.2 HR:nroolit

Yhteistoimintaprosessin onnistumisen kannalta keskeistd ovat selkedt vastuun jaot,
tehtavajaot, seka toimintatavat ja -periaatteet. Yrityksessa laadittavaan yhteistoiminta-

suunnitelmaan tulee siis selkeasti kirjata edella luetellut asiat, jotta prosessin aikana
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valtyttaisiin mahdollisilta ristiriidoilta, konflikteilta ja epaselvyyksiltéd. HR:n roolijaottelu
perustuu johtopaatoksiin haastattelumateriaaleista, kirjallisuus lahteistéa seka kirjoittajan
omista kokemuksista ja ndkemyksista.

6.2.1 Toimintaa tukeva rooli

HR:n toimintaa tukeva rooli asettaa HR:n hieman kauemmaksi johdosta ja liiketoimin-
tayksikoista. Toiminnan tukemisella tarkoitetaan siis prosessin onnistuneen lapiviennin
tukemista ja siihen liittyvid toimintoja. HR ei erityisesti asetu johdon tai liiketoimintayksi-
koiden avuksi tai tukiyksikoksi, vaan keskittyy enemman yleisen yhteistoimintaproses-
sin tukemiseen. Toimintaa tukeva rooli tarkoittaa siis prosessin eri vaiheiden lapiviennin
varmistamista ja tarkoituksena on, etta HR toimii yrityksen etujen mukaisesti yhteistoi-
mintaprosessin ajan. HR:n resursseja ei kohdisteta tiettyihin toimintoihin tai prosessin

vaiheisiin, vaan HR asettuu kokonaisvaltaisesti prosessin lapiviejaksi.

Toimintaa tukeva rooli tarkoittaa siis enemmankin prosessia tukevaa ajattelumallia.
Tassa HR:n tavoitteena ei ole keskittyd yksittisiin seikkoihin, muun muassa tyotyyty-
vaisyyteen, henkiloston tukemiseen, johdon tukemiseen tai henkildstopolitikan yllapi-
tamiseen. Tarkoituksena on varmistaa prosessin oikeanmukainen ja juridisesti pateva
lapivienti. HR keskittyy siis prosessin kannalta keskeisten asioiden varmistamiseen.
Tasta ndkokulmasta HR toimii ikd&n kuin yhteistoimintaprosessin projektipaallikkéna,

vastaten prosessin hallinnasta ja lapiviennista.

6.2.2 Johtoa tukeva vs. henkilostoa tukeva

Yhteistoimintaprosessissa HR:lle asettuu helposti paallekkain kaksi eri roolia ja ajatus-
mallia. Toisaalta johdon linjauksia, toimintatapoja ja tahtoa tulee kunnioittaa ja jalkaut-
taa organisaatiolle koko prosessin ajan. Toisaalta taas prosessi on erityisen raskas
juuri henkiléstdlle ja lahiesimiehille, jolloin tarve henkiléston tukemiseen on suuri. Pai-
vittdisessa tydssa HR joutuu véistdmattd olemaan ldheisessa yhteistydssa juuri henki-
I6ston ja lahiesimiesten kanssa, jolloin roolijaottelu saattaa olla parasta siirtdd suoraan
henkilostéa tukevaksi. Henkilostdéa tukeva rooli pohjautuu juuri tydhyvinvoinnin osa-
alueisiin. Henkilostoa tukeva HR:n rooli on siis tyOtyytyvaisyyden, tydssa jaksamisen,

tyoilmapiirin, oikean henkiléstopolitikan ja tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaista varmista-
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mista. Henkilostoa tukeva HR pyrkii koko yhteistoimintaprosessin ajan varmistamaan
juuri henkiléston hyvinvointia ja varsinaisen tyon onnistumista. Téarkeintd HR:lle tasséa
roolijaottelussa on tyétehokkuuden ja tyon tuottavuuden varmistaminen tyéhyvinvoinnin
nakokulmista. Henkilostoad tukeva rooli saattaa ajaa HR:n tiettyihin ristiriitoihin johdon ja
liketoimintayksikdiden kanssa, mutta toisaalta on omiaan varmistamaan hyvan henki-
|6stotyon onnistuminen. Henkilostoa tukeva roolimalli voisi soveltua hyvin organisaati-
oihin ja yrityksiin, joissa henkiloston hyvinvointi on keskeinen arvo ja yritys on aktiivi-
sesti sitoutunut noudattamaan yhteiskuntavastuutaan. Henkilésta tukeva rooli soveltuu
pieniin ja keskisuuriin yrityksiin, jossa henkildston ja johdon vélit saattavat olla todella

laheiset.

Johtoa tukeva rooli on henkilostda tukevan vastakohta. Tassa ajatusmallissa HR toimii
johdon strategisena kumppanina, tukien johtoa prosessin lapiviennissa ja sen eri vai-
heissa. HR on laheisesti sidoksissa johdon tekemiin henkildstéa ja organisaatiota kos-
keviin paatdksiin seka nain toimiin ikdan kuin johdon tahdon jalkauttajana muulle orga-
nisaatiolle. Johtoa tukeva rooli saattaa sen sijaan asettaa HR:n ristiriitaan muun orga-
nisaation ja etenkin henkiloston kanssa. Henkiléston keskuudessa tyéhyvinvoinnin osa-
alueet varmasti heikkenevat, silla muulta organisaatiolta puuttuu HR:n tarjoama tuki,
jota se henkilostta tukevassa roolissa antaisi. Tama roolijaottelu HR:lle voisi olla omi-
naista tiukan hierarkian organisaatioissa, jossa johtamiskulttuuri ja johtamismenetelma
ovat tiukkoja ja saneltuja. Johtoa tukeva rooli voisi soveltua paremmin isoihin organi-
saatioihin ja yrityksiin, joissa organisaation ja yhteistoimintaprosessin johtaminen ko-

rostuvat yhteistoimintamenettelyssa.

6.2.3 Asiantuntijan ja neuvonantajan rooli

Asiantuntijan ja neuvonantajan roolissa HR pyrkii asettumaan ikaan kuin ulkopuolisen
konsultin asemaan. HR:n tarkeimpéana tehtavana on tarjota omaa tietoaan ja taitoaan
yhteistoimintaprosessin lapiviemiseksi yrityksessa. HR pyrkii tarjpamaan asiantuntija-
ja konsulttiapua eri toimijoille koko prosessin ajan. Tassa roolijaottelussa ja ajatusmal-
lissa HR ei erityisesti asetu minkaan yksittaisen toimijan tukijaksi, vaan pyrkii kokonais-
valtaisesti tarjoamaan tukea ja apua sinne, missa sita eri prosessin vaiheessa tarvi-
taan. Asiantuntijan roolissa korostuu HR:n oma osaaminen, kokemus, tieto ja taito joka
liittyy yhteistoimintamenettelyyn. Asiantuntijan ja neuvonantajan roolin voitaisiin ajatella

sopivan juuri asiantuntijaorganisaatioihin tai luovan tyon tydyhteisdihin. Tama rooliajat-
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telu sopii siis organisaatioihin ja yrityksiin, joissa ei ole tilaa tiukalle johtamiskulttuurille
ja joissa korostetaan erityisesti toiminnan vapautta.

6.3 Kehitysehdotukset

Tutkiessani yhteistoimintamenettelya henkilostdd vahennettdessa huomasin, etta ai-
heesta on todella vahan tutkivaa tieteellista kirjallisuutta tai teoksia. Haastateltava A
vahvisti myds, ettd Suomen yhteistoimintalaki on melko tutkimatonta maaperdd myos
juristien piireissa ja etta sen tulkinnassa on viela muutamia epaselvyyksia. Tutkimusten
ja kirjallisuuslahteiden avulla selvisi, etta yhteistoimintaprosessi on pitkalti lain saatele-
ma ja etta yritykset pitkalti menettelevat lain asettamien velvollisuuksien mukaan. Aja-
tusmallina on yleisesti se, ettd haettaessa saastdja henkilostod vahentamalla, tulee

yrityksen noudattaa lain asettamaa toimintatapaa.

Todellisuudessa yritykset voivat tehda enemman kuin laki minimissaan velvoittaa. Na-
kokulmaksi voisi asettaa, ettd yhteistoimintalaki tarjoaa raamit, joiden sisalla yrityksen
tulee toimia. Naiden raamien sisdltd syntyy yrityksen arvojen, yhteiskuntavastuun ja
toimintatapojen mukaan. Taman kaltaisen ajatusmaailman jalkauttaminen suomalai-
seen tydelaméan ja yrityskulttuuriin saattaisi hieman vapauttaa lain séatelemaa pro-
sessia. Parhaimmillaan yritykset saattaisivat uskaltaa tehda enemman kuin laki velvoit-
taa. Yrityksia pitéisi pystya yhteistoimintalain avulla kannustamaan investoimaan muun
muassa uudelleenkoulutukseen, henkildston valmennuksiin, irtisanomispaketteihin ja

omaan yhteiskuntavastuuseen.

Erityisen suurta kiinnostusta heratti yhteistoimintalain tulkinta siita, ettd ennen varsinai-
sia neuvotteluita yrityksessa on miltei mahdotonta tehda mitd&n ennaltaehkaisevia toi-
menpiteita. Henkilostdn nakdkulmasta olisi hyva, etta tyollistymista edistavat toimenpi-
teet saataisiin laadittua ja aloitettua mahdollisimman hyvissa ajoin. Myds yrityksen yh-
teiskuntavastuun ja julkisuuskuvan kannalta on keskeista, etta tyontekijdiden tyollisty-
mista edistaviin toimenpiteisiin voitaisiin kiinnittdéd enemman huomioita jo ennen yhteis-
toimintaneuvotteluita. Nykyinen yhteistoimintalaki ei kuitenkaan jousta tdssa, vaan to-
dellisuudessa toimenpiteet voidaan aloittaa vasta yhteistoimintaneuvotteluiden alkaes-

sa.
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Yhteistoimintaneuvotteluilla talla hetkella Suomessa on melko heikko julkisuuskuva.
Usein sanat "YT” ja "yhteistoiminta” yhdistetddn mediassa ja tyontekijoiden keskuudes-
sa negatiiviseen tapahtumaan. Yrityksen julkisuuskuvalle mediassa esiintyvat uutiset
yhteistoimintaneuvotteluista eivét tee hyvaé. Ottaen huomioon luvussa 3.1 esitetty lain
tarkoitus voidaan todeta, ettd lain tarkoitusta tulkitaan hieman vaarin suomalaisessa
tybelamassa. Kuten hallituksen esityksestd, yhteistoimintalaista ja A:n haastattelusta
selvisi, niin todellisuudessa yhteistoimintalaki on tyontekijéiden kannalta hyva ja positii-

vinen asia.

Yhteistoimintalaki yhdessa tydehtosopimusten kanssa tarjoaa Suomessa tyontekijdille
melko kattavankin irtisanomissuojan. llman yhteistoimintalakia Suomen irtisanomispoli-
tiikka ja tybelaman irtisanomiskaytannot saattaisivat olla melko arvaamattomia, jolloin
tydehtosopimusten merkitys irtisanomissuojassa korostuisi. Yhteistoimintatilanteissa
hyodyllisend, yhteistoimintalain imagoa parantavana, toimenpiteena voitaisiin yrityksis-
sa kayttaa henkiléstdlle suunnattua yhteistoimintavalmennusta. Ennen varsinaisia neu-
votteluita henkildstolle voitaisiin jarjestad koulutuksia ja valmennuksia siita, mika yhteis-
toimintalaki on, mita se pitda sisallaan ja mika sen tarkoitus on. Nain tyontekijoiden
nakemykset yhteistoimintalaista saattaisivat muuttua. Keskeista on, etta tyontekija
ymmartaa kuuluvansa heikoimman suojan piiriin suomalaisessa ty6lainsaadanndssa ja

etta Suomessa noudatetaan kollektiivista eli "yhteisollistd” tydlainsaadantoa.

6.4 Opinnaytetydprosessin arviointi ja jatkotutkimukset

Opinnaytetydn rajaus aiheutti paikoitellen ongelmia tutkimuksen tekemisessa. En ha-
lunnut rajata tutkimusta koskemaan vain tiettya toimialaa tai yritysta. Tutkimuksen kan-
nalta oli parasta pyrkia selvittamaan HR:n rooli ja tarkeimmat vastuut yhteistoiminta-
menettelyssa siten, etta tuloksia voitaisiin soveltaa ja niista olisi hyotya kaikille henki-
|6stbtydn parissa toimiville. TAma aiheutti sen, ettd haastattelut venyivat melko pitkiksi
ja haastattelumateriaalia kertyi paljon suhteessa tytn kokoon. Haastattelujen ja muista
l[Ahteista keratyn materiaalin avulla pystyttiin jo tekem&an edella esitettyja johtopaatok-
sid ja analyyseja. Haastatteluilla pyrittin enemman laatuun kuin maaraan, mink& vuoksi
tydssa ei koettu tarpeelliseksi suorittaa enaa enempaa haastatteluja. Myos soveltuvien

haastateltavien I6ytdminen koettiin tyon aikana melko haastavaksi.
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Haastatteluilla keratty aineisto osoittautui todella laadukkaaksi, ja ongelmaksi muodos-
tuikin kaiken haastattelumateriaalin kayttdminen tyéssa. Opinndytetyon sivumaara ha-
luttiin pitd& suositusten mukaisena, jolloin vaihtoehdoiksi muodostuivat haastatteluma-
teriaalin karsiminen tai haastatteluiden rajaaminen vain kahteen. Laadullisesti hyvaa ja
luotettavaa, jo kerattyd aineistoa en kuitenkaan halunnut karsia, joten paadyin rajaa-
maan tutkimuksen vain kahteen haastatteluun. Haastattelulla kerétyn aineiston tukena
pyrin kayttamaan soveltuvia kirjallisuuslahteita.

Opinnaytetydprosessin aikataulu ja oman yksityiselaman aikataulut koettiin prosessin
aikana haasteelliseksi. Taman vuoksi opinnaytetydn alkuperdinen aikataulu jouduttiin
prosessin aikana uusimaan muutamaan kertaan. Opinnaytety6ta varten varatut omat

resurssit koin kuitenkin riittaviksi ja tavoitteet saavutin aikatauluongelmista huolimatta.

Prosessin kulkua ja tydn valmistumista helpottivat jo ennalta asetetut selkeat tavoitteet.
Tavoitteiden saavuttaminen toimi myds motivaation lahteena tyon aikana. Kokonaisuu-
dessaan pystyn arvioimaan, ettd aikatauluista huolimatta tyd saavutti asetetut tavoit-
teet. Tutkimuksellisessa osuudessa onnistuttiin hyvin selvittdmaan keskeiset tutkimus-
ongelmat ja vastaamaan tutkimuskysymyksiin, jotka on esitetty tyon johdannossa. Nai-

den pohjalta tehtiin johtopaatokset ja analyysit juuri tavoitteiden mukaisesti.

Jatkotutkimuksen aiheita herasi tyon aikana paljon. Ty6- ja elinkeinoministerion teetta-
man tutkimuksen mukaan nykyinen yhteistoimintalaki tunnetaan yrityksissd melko hei-
kosti eikd se ole saanut aikaan olennaisia muutoksia yrityksissa (TEM 2010). Mielen-
kiintoinen asia, joka ei edelld mainitusta tutkimuksesta selvid, on se miksi nykyinen
yhteistoimintalaki on melko tuntematon ja miten yrityksen toimintaan pystyttaisiin pa-
remmin vaikuttamaan yhteistoimintalailla. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe voisi
my0s olla HR:n roolin ja vastuujaon arviointi yrityksen koon tai toimialan mukaan. Miten
eri kokoluokan yrityksissd HR toimii yhteistoimintaprosessin ajan? Miten eri toimialojen
yrityksissd HR toimii yhteistoimintaprosessin ajan? Mielenkiintoista olisi selvittaa, ovat-
ko HR:n roolit ja vastuut yhteistoimintaprosessissa riippuvaisia yrityksen koosta tai toi-
mialasta. Liséksi olisi kiinnostavaa tutkia, miten yrityksen henkilostostrategia tai henki-

I6stopolitikka vaikuttaa HR:n rooliin ja vastuujaotteluun yhteistoimintaprosessissa.
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6.5 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen arvioinnin mukaisesti voidaan arvioida tdméan tyon verifiointia
ja argumentointia. Verifiointi, eli dokumentoidulla lahteellda perusteltu vaite, on pyritty
ottamaan huomioon koko tydn ajan. Kaytettyjen lahteiden luotettavuuteen on Kiinnitetty
erityistd huomiota ja etenkin kirjallisuuslahteista on selvitetty myds Kirjoittajien tausta-
tiedot, muun muassa tyokokemus, koulutus ja ammattiosaaminen. Argumentointi ja
omien vaitteiden esittdminen on tassa tydssa pyritty tukemaan aina soveltuvalla kirjalli-

suudella tai haastatteluilla.

Tyon luotettavuuden kannalta on pyritty huomiomaan erityisesti ulkoinen validiteetti,
jotta tulosten yleistettavyys suomalaiseen liike-elaméaéan olisi mahdollista. Jo tyon rajaus
on pyritty ottamaan ulkoinen validiteetti huomioon.

Tutkimuksen reliabiliteetti on pyritty turvaamaan tarkoin valitulla tutkimusmenetelmalla.
Teemahaastattelun valitseminen antoi mahdollisuuden haastateltavien avoimelle omal-
le pohdinnalle sek& haastateltavien omien nakemysten ja kokemusten kokonaisvaltai-
selle tarkastelulle. Haastatteluissa tavoitteena oli pitd& ylld mahdollisimman avointa,

omaa pohdintaa mahdollistavaa, ilmapiirid valitun viitekehyksen ymparilla.

Tyon eettisyys on otettu huomioon tutkimuksellisen osuuden eettisyyden turvaamisella.
Kaikki haastateltavat osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti, ja varsinainen haastat-
telutilaisuus pyrittiin aina pitdmaan avoimena. Lahdeviitteillda on pyritty turvaamaan
haastatteluiden tulosten omistaminen jolle se kuuluu. Haastateltavien henkiléllisyys ja
yksityisyys on turvattu siten, ettd haastateltavat esiintyvat tassa tydssa nimettdmina.
Lopuksi todettakoon, etta tahan tydhon tai sen suorittamiseen ei ole missdén prosessin

vaiheessa paassyt vaikuttamaan kolmas, ulkopuolinen, toimija.
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