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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda pienten ja keskisuurten yritysten (pk-yritykset)
esihenkildiden kayttoon opasvihkonen, jossa on koottuna yhteen tydntekijan tydsuhteen
elinkaari, joka sisaltaa rekrytointiprosessin, pitovoiman, sitouttamisen seka
tydnantajamielikuvan eli yrityksen imagon vaikutukset pitovoimaan. Lisaksi opasvihkonen
sisaltaa tietoa henkiloston sopeuttamiseen liittyvista tydnantajan vaihtoehdoista kuten
lomauttamisesta, irtisanomisesta tai muista jarjestelyista seka niihin liittyvista lakiin
perustuvista velvoitteista.

Ty0 toteutettiin toiminnallisena opinnaytetyona, jossa opinnaytetyontekija toteutti tydelamaa
palvelevan opasvihkosen keskittyen alan kirjallisuuden, alaan liittyvan lainsaadannon ja
erilaisten verkkolahteiden avulla ylla mainittuihin teemoihin. Sovellettavia lakeja olivat laki
julkisesta tyovoima- ja yrityspalvelusta (916/2012), tydsopimuslaki (55/2001) seka
yhteistoimintalaki (1333/2021).

Opasvihkonen laadittiin opinnaytetydntekijan oman kokemuksen ja teoriaosuuden pohjalta.
Opasvihkosesta on hyotya yrityksille, koska tallaista opasta ei ole yrityksilla kaytossa ja
selvitysten perusteella tallaista ei ole aikaisemmin tehty opinnaytetydna. Tahan mennessa
tiedot ovat olleet hajallaan, jolloin tiedon etsiminen ja saaminen on haastavaa seka aikaa
vievaa. Opasvihkosen avulla yritykset saavat prosesseihinsa tukea teoriapohjalta.

' Asiasanat: tydnantajamielikuva, muutosturva, pitovoima, sitouttaminen, rekrytointi



2 (41)

SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Thesis abstract

Degree programme: Bachelor of Business Administration, SME Business
Management

Author: Elina Nurmela
Title of thesis: The employer's actions do matter: The employee’s experience path
Supervisor: Kim Leppanen

Year: 2024 Number of pages: 41 Number of appendices:

The aim of the thesis was to make a handbook for use by supervisors and management of
small and medium-sized enterprises (SMEs). The handbook brings together the employee’s
life cycle, including the recruitment process, employee retention and engagement, and the
impact of employer branding on employee retention. In addition, the handbook contains
information about employer's options related to personnel adjustments, such as lay-offs,
dismissals, or other arrangements. Such arrangements include certain legal obligations,
which are also included in the guide booklet.

The thesis is functional and was carried out by implementing a handbook about working life,
focusing on the management of changes in employment relationships. The handbook is
based on the literature, the legislation related to the field, and various online sources. The
applicable legislation consists of the Act on public employment and business service
(916/2012), the Employment Contracts Act (65/2001), and the Co-operation Act (1333/2021).

The handbook combines literature and theory with the thesis author's own work experience in
the field. The handbook is extremely helpful for companies, since there are no such guides
available for companies, and no other thesis on this topic had been published, either. So far,
the data had been dispersed and spread, making it challenging and time-consuming for
companies to obtain information. In response to this, the handbook provides companies with
theory-based information and support for their processes.

' Keywords: employer branding, transition security, employee retention, engagement, recruitment
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1 JOHDANTO JA TYON TAVOITTEET

Yritysten pula osaavasta tyovoimasta seka rekrytointihaasteet tydmarkkinoilla haastavat yri-
tyksia. Jotkut yritykset tietavat tilauskantansa jo pitkallekin seuraavaan vuoteen ja toiset yri-
tykset vain kahden-kolmen kuukauden paahan. Tamakin haastaa yrityksen toimintaedellytyk-
sia yhdessa globaalisti tapahtuvien erilaisten haasteiden kanssa. Toisinaan eteen tulee ti-
lanne, etta yrityksen taytyy sopeuttaa toimintaansa tydomaaraan nahden ja tama tarkoittaa
mahdollisesti henkiloston lomauttamista, osa-aikaistamista tai pahimmassa tapauksessa

henkiloston irtisanomista.

Osaavan tyovoiman houkuttelun nakdkulmasta rekrytointi on yksi yrityksen suurimmista ja
tarkeimmista, mutta samalla myos aikaa vievimmista investoinneista. Uuden tyontekijan 10y-
taminen ja palkkaaminen avoinna olevaan tyopaikkaan on projekti, josta voidaan puhua myos
rekrytointiprosessina. Rekrytointi on pitkajanteista suhteiden rakentamista ja yrityksen tulee
nakya siella, missa se uskoo ja toivoo uusien tyontekijoidensa toimivan. Rekrytointi sisaltaa
useita eri vaiheita, kuten tyopaikkailmoituksen laatimisen ja julkaisemisen, markkinoinnin ja

hakemusten lapikaynnin, haastattelut seka mahdolliset soveltuvuusarvioinnit.

Hietala ym. (2021, s. 69—70) kertovat, etta se, miten yrityksissa tehdaan rekrytointipaatoksia,
kertoo paljon yrityksen ja esihenkilotyon kypsyydesta. Yksi ammattimaisen rekrytointiproses-
sin tunnusmerkki on realistinen aikataulu. Kuitenkin se, millaisen hakijakokemuksen yritys

tarjoaa, on olennainen osa tyonantajamielikuvaa. Tyonantajamielikuva on puolestaan tarkea
osa yrityksen houkuttelevuutta seka pitovoimaa ja sen merkitys korostuu erityisesti rekrytoin-

tivaiheessa ja osaajia houkuteltaessa.

Tassa opinnaytetyodssa sivutaan myos tyohyvinvoinnin vaikutusta tyonantajamielikuvaan
(imagoon). Tarkkonen (2012, s. 66) toteaakin, etta tydhyvinvoinnilla, turvallisuudella ja tulok-
sellisuudella on keskinaisyhteys etenkin pitkalla aikavalilla. Han painottaa, etta kaikki tyon
keskeytykset, hairiot ja viiveet, tydkyvyn alentumat seka huonoista tydolosuhteista ja kieltei-
sista henkilostoseuraamuksista aiheutuvat tydnantajaimagon menetykset saattavat vaikuttaa

niin yksilon kuin organisaationkin tuloksellisuuteen.

Onnistunut rekrytointiprosessi ja mydnteisen tydnantajamielikuvan luominen ovat yrityksen
menestymisen kannalta tarkeitd. Ne eivat kuitenkaan aina takaa sita, ettei yritys kohtaisi tyo-

suhteiden elinkaaren aikana erilaisia muutostilanteita, kuten lomautuksia, osa-aikaistamisia
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tai jopa irtisanomisia. Muutostilanteet ovat haastavia mutta samalla ne ovat myds uudistuk-
sen paikkoja, joissa tarvitaan muutosturvan toimintamallin tarjoamaa tukea ja turvaa (Tyo-
markkinatori, 2024b). Tama toimintamalli pohjautuu yrityksen ja tyo- ja elinkeinotoimiston
(mydhemmin TE-toimiston) valiseen sujuvaan yhteistydohon, jotta tyttdomyyden ehkaisy kayn-
nistyisi jo varhaisessa vaiheessa ja irtisanotun tyontekijan uudelleentydllistymisen toimenpi-
teet aloitettaisiin jo muutosneuvotteluiden aikana. Muutosneuvotteluiden kaymiseen velvoit-
tava yhteistoimintalaki (1333/2021, 1 luku 2 §) maarittaa, etta lakia sovelletaan taloudellista
toimintaa harjoittaviin yrityksiin ja yhteisoihin, joiden tyosuhteessa olevien tyontekijoiden luku-

maara saannollisesti on vahintaan 20.

Tybnantajan tulee hoitaa lakisaateiset velvoitteensa annetuin ohjein ja neuvoin, ja tassa aut-
tavat selkeat ja yksinkertaiset ohjeet. Tyonantajan nakokulmasta on tarkeaa hahmottaa muu-
tosturvatilanteen hoitaminen kokonaisuutena ja tietaa, mita kaikkea yritykselta vaaditaan ja
missa jarjestyksessa. Jokaisen tydnantajan jokainen muutostilanne on erilainen, ja tarjotta-

van palvelun taytyy olla raataloitavissa sen mukaisesti (Tydomarkkinatori, 2023a).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa pienten ja keskisuurten yritysten (pk-yritykset)
esihenkildiden ja henkilostohallinnon kayttodn opasvihkonen, jossa on koottuna yhteen tyon-
tekijan tyosuhteen elinkaareen liittyvat vaiheet seka tyonantajan vaihtoehdot ja velvoitteet liit-

tyen henkildoston sopeuttamiseen eli lomauttamiseen, irtisanomiseen tai muihin jarjestelyihin.
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2 TYOSUHTEEN ELINKAAREN HALLINTA

2.1 Tyodntekijoiden rekrytointi

Yrityskulttuurin kannalta yksi tarkeimmista prosesseista on rekrytointi, ja onnistuneen rekry-

toinnin avulla on mahdollista rekrytoida yrityksen kulttuuriin sopivat henkilot (Luukka 2019, s.
255). Rekrytointi korostaa my0s yrityksen sisaista viestintaa jo tyossa oleville tyontekijoille ja
viestii siita, millaista asennetta ja osaamista yritys arvostaa juuri silla hetkella. Taman vuoksi
laadukkaaseen viestintaan kannattaa panostaa ja laatia rekrytointi-ilmoituksen kirjallinen asu

huolellisesti (Parviainen, 2018, s. 128).

Luukan (2019, s. 256) mukaan rekrytointien ohjaamisessa on kolme lainalaisuutta, joiden ym-
martaminen auttaa toteuttamaan rekrytointia oikeista lahtokohdista ja jotka tulisi ottaa huomi-
oon rekrytointia suunniteltaessa. Nama lainalaisuudet ovat seuraavat: 1) tyévoimaa on aina
tarjolla, mutta talentista on jatkuva pula, 2) hyvinvoiva, onnellinen ja kehittyva talentti vetaa

kaltaisia puoleensa ja 3) talentti valitsee tydnantajansa.

Joki (2021, s. 73) muistuttaa, ettd ennen rekrytointiprosessin aloittamista tydnantajan tulee
selvittdd myds lainsaadanndlliset asiat. Tydsopimuslaissa (55/2001), laissa miesten ja nais-
ten valisesta tasa-arvosta (609/1986), tietosuojalaissa (1050/2018), laissa yksityisen suojasta
tydelamassa (759/2004) seka laissa nuorista tyontekijoista (998/1993) on tiettyja saantoja,
joita tulee ottaa huomioon rekrytoinnissa ja rekrytoivan yrityksen on hyva tutustua em. lakei-

hin rekrytointia suunniteltaessa.

Osterbergin (2014, s. 91) mukaan onnistuneilla rekrytoinneilla on suuri merkitys yrityksen me-
nestymiselle. Monesti yksittainen rekrytointi ja sen vaikutukset tulevat nakyviin vasta pitkan
ajan kuluttua siita, kun rekrytointipaatos on tehty, jolloin yrityksen kilpailukyky sailyy myos tu-
levaisuudessa. Osterberg korostaa, etta huolelliseen suunnitteluun ja toteutukseen kannattaa
kayttaa aikaa, koska se vaikuttaa yrityksen tydnantajakuvaan. Tydhakemusten lapikayntiin,
tydnhakijoiden haastatteluun seka mahdollisiin tyonaytteisiin tai soveltuvuusarviointeihin tulee
hanen mukaansa my0s varata riittavasti aikaa, jossa henkildstdasiantuntija voi toimia esihen-
kilon apuna tai ottaa avukseen ulkopuolisen palveluntuottajan. Osterberg (s. 94) myds muis-
tuttaa, etta hyvin suunnitellun ilmoituksen avulla yrityksen tunnettuus lisdantyy ja mikali sa-

malla ilmoituksella haetaan montaa tydntekijaa eri tehtaviin, se kertoo yrityksen kasvusta ja
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menestyksesta. Han myods pyytaa miettimaan tarkasti huumorin kayttoa ilmoituksessa, koska

se on vaikeaa ja haasteellista.

Hakija nakee ensimmaisena tyopaikkailmoituksen, joka on prosessin ensimmainen nakyva
osa ja sen toteuttamiseen kannattaakin panostaa (Hietala ym., 2021, s. 80). Hakuun tulevaa
paikkaa kannattaa katsoa niin sanotusti ulkopuolisin silmin ja miettia, mita hakijat mahdolli-
sesti arvostavat. TyOpaikkailmoituksen voi tehda my0s tarinallisempaan muotoon, ja tassa
voi hyddyntaa myos nykyisia tyontekijoita pyytamalla heita kertomaan omin sanoin tyosta ja
sen vaatimuksista. Paikkaa hakevat samaistuvat kokemusasiantuntijan tekstiin, joka antavaa
paremman kuvan tyodsta kuin tydnantajan laatimat markkinointitekstit (mp.). Luukka (2019, s.
258) toteaa, ettei tydpaikkailmoitus kerro pelkastaan yrityksen avoimista tyopaikoista, vaan
tyopaikkailmoituksen avulla yritys kertoo tekemisestaan, yrityskulttuuristaan seka siita, millai-
sia tyontekijoita ja millaista osaamista yrityksessa talla hetkella jo on. Yrityksen nettisivut, so-
siaalisen median eri kanavat ja yrityksesta kertovat lehtijutut seka osallistuminen alan mes-
suille, ovat viestintaa. Taman lisaksi tyontekijoiden, asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden
toivotaan viestivan yrityksen kannalta positiivisesti korostaen esimerkiksi yhteistyon merki-
tysta. Luukka (s. 267) muistuttaakin, etta yritysten nakyminen esimerkiksi kouluissa on tar-
keaa tulevien tyontekijoiden houkuttelun kannalta. Nain toivetyontekijoihin on mahdollista ra-

kentaa yhteistyon rajapintoja jo ennen valmistumista.

Kurttila ja Aalto (2021, s. 102) toteavat, etta ennen rekrytoinnin aloittamista yrityksen ja siella
rekrytoijana toimivan esihenkilon kannattaa miettia, mita odotuksia ja toiveita uuden tyonteki-
jan osaamiselle ja tyon vaatimuksille on, millaiset toimintatavat ja yhteistyovalmiudet ovat
menestymisen kannalta tarkeimpia ja nain toisivat vahvistusta tiimiin, millainen organisaa-
tiokulttuuri yrityksessa on ja millainen henkild tukee tata kulttuuria. Rekrytointia suunnitelta-

essa on hyva myos pohtia, millainen tekija parhaiten tukisi yrityksen toimintaa ja arvoja.

Tydhon osallistumisella tyontekijan on mahdollista saada myos voimavaroja esimerkiksi mer-
kityksellisyyden ja sosiaalisten suhteiden muodossa, ja ty0 on yksi tapa ihmiselle toteuttaa ja
ilmaista itseaan (Forma, 2023, s. 21). Koivisto ja Ranta (2019, s. 43) korostavat, etta sosiaali-
nen identiteetti koostuu rynmajasenyyksista ja rooleista, jotka ovat merkityksellisia vuorovai-
kutuksessa, ja tata vuorovaikutuksen avulla luotua merkityksellisyytta on mahdollista vahvis-
taa myds tydssa. Arvostuksella ja tuen osoittamisella puolestaan luodaan turvallisuutta ja
tydntekijoiden keskinaista luottamusta (Soback, 2021, s. 121), ja naiden tekijoiden toteutu-

mista tyOyhteis0ssa kannattaa pohtia ja tuoda esiin myos rekrytointivaineessa. Tyontekijan
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motivaatiota tulee myds johtaa (Launonen, 2021, s. 100). Muita tyontekijalle merkittavia teki-

joita ovat myos toimeentulo ja oman tydelakkeen kartuttaminen.

Mayor ym. (2022, s. 172) taydentavat, etta tydonhakijan yksildllisiin motiiveihin vaikuttavat tyon
sisalto, tiimi ja esihenkilo. Nama kannattaa hyodyntaa rekrytointia tehdessa, koska pitkalla
aikavalilla onnistunut rekrytointi hyodyttaa koko tyoyhteisoa, jolloin tyon jalki ja laatu on pa-
rempaa ja tulos paranee. Sairauspoissaolot vahenevat, kun tyontekija kokee tekevansa
hanta tyydyttavaa tyota. Lisaksi on tarkeaa auttaa seka organisaatiota etta yksiloa ymmarta-
maan paremmin ihmisten valisia eroja (mp.) tydyhteisdén hyvinvoinnin turvaamiseksi. Jaak-
kola (2020, s. 87) lisaa, etta mikali rekrytoitavalla henkilolla on yrittdjamainen asenne, oma-
toiminen seka aktiivinen ote haasteiden korjaamiseen ja tuloksien tuottamiseen, ne lisaavat

tyopaikan saamisen mahdollisuutta.

Tydyhteison jasenten valinen vuorovaikutus synnyttaa sosiaalista paaomaa, joka vahvistaa
yhteisdn luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista (Manka & Manka, 2023, s. 177).
Tama on seka yksilon etta yhteisdn voimavara ja auttaa tavoitteiden saavuttamiseen. Sosiaa-
linen padoma kasvaa, kun sita kaytetaan. Ettei tyotehtavat koko ajan keskeytyisi, tyopaikalla
tydrauhan antaminen on tarkein asia (Jaakkola, 2020, s. 78). Roth ja Saarenpaa (2020, s.

31) vaittavat, etta erilaisista tydntekijoista koostuvat tiimit ovat huippumenestyjijia.

Hietala ym. (2021, s. 81) korostavat myds, etta erilaisten hakukanavien hyodyntamista kan-
nattaa pohtia. Mita kanavia potentiaaliset hakijat kayttavat? Tuleeko heille tydnantajan alan
lehtia vai kayttavatko he aktiivisesti sosiaalista mediaa? Kaytetaanko rekrytointikanavana eri-
laisia tydnhakupalvelukanavia ja henkilostopalveluyritysten palveluja vai osallistuuko yritys
alan messuille. Usein hyvat hakijat voivat olla Idhempana kuin luullaan. Esihenkilon ja tyonte-
kijoiden omat verkostot seka tyopaikan sisaiset haut saattavat olla nopea keino tayttaa avoi-
met paikat. Jokaisella tyontekijalla on joko tyon tai harrastusten kautta kontakteja, joiden
kautta he voisivat vinkata sopivasta tydntekijasta (mts. 81). Joku jo tydssa oleva tydntekija
voisi haluta vaihtaa tyotehtavaa, ja taman kautta paasta uuteen urapolkuun (Koskinen & Ulla-
konoja, 2020, s. 23). My0ds osa-aikaisille ja maaraaikaisille tyontekijoille tulee antaa samat

mahdollisuudet hakeutua tyopaikkoihin.

Joki (2021, s. 68—69) taydentaa, ettda huomio kannattaa kiinnittda ulkoisen rekrytoinnin haku-
kanavan valintaan, koska silla on vaikutusta yrityksen tyonantajakuvaan. Hakuilmoituksen

viestintdan kannattaa kiinnittda huomiota, koska hyvin suunniteltu ilmoitus lisaa yrityksen
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tunnettuutta ja kiinnostusta. Jo yrityksessa olevat resurssit ja osaaminen vaikuttavat oleelli-

sesti rekrytointikanavan valintaan ja siihen, miten rekrytointia hoidetaan.

Joki (2021, s. 80) korostaa, etta mikali yritys kokee, etta joku tehtadvankuva on sellainen,
jossa olisi jatkuvan rekrytoinnin tarve, kannattaa yrityksen pitaa jatkuva haku kaynnissa tai
lisata omille sivuilleen avoin hakemus. Jatkuvan avoimen haun kautta voidaan paitsi poimia
kulloinkin tarpeeseen sopivat kandidaatit jatkoon, myoOs kerata reservia tulevia tarpeita ajatel-

len. Nain rekrytointia ei tarvitse aloittaa alusta joka kerta.

Rekrytointi on mahdollista toteuttaa myos anonyymisti, mika edesauttaa hakijoiden tasaver-
taista kohtelua (LAB University of Applied Sciences, 2023). Rekrytoinnin sahkoisissa jarjes-
telmissa anonyymissa rekrytoinnissa poistetaan tydhakemuksista muun muassa nimi, ika ja
sukupuoli, ja toisinaan myos tieto siita, missa maassa aiempi koulutus ja tyokokemus on han-
kittu. Tiedon poistamisessa mielikuvat eivat ohjaa rekrytointia tiettyyn suuntaan. Enemman
panostetaan siihen, etta mihin rekrytoitavan mielesta kyseista tyotehtavaa tulisi kehittaa tai
miksi hakee avoinna olevaa tehtavaa vaan mietitaan tarkemmin, millaista osaamista haetaan
ja tyontekijaa valittaessa kiinnitetddn huomiota nimenomaan osaamiseen. YLE (2023) mainit-
see, etta talla hetkella anonyymeja rekrytointeja kayttavat muun muassa Helsingin kaupunki

ja S-ryhma.

2.2 Tyonantajamielikuva

Yrityksen kannattaa miettia sita, mika tekee omasta yrityksesta halutun tydpaikan (TE-palve-
lut, 2024a). Kun tydnantajamielikuva on houkutteleva, osaajat kiinnostuvat yrityksesta ja se
nopeuttaa rekrytointia. Pitovoimaan vaikuttaa myos vetovoima, jolloin tydnantajamielikuvan
takaa I0ytyy tyOpaikka, jossa jokaisen tyontekijan on hyva olla ja tydskennella. Huhta ja Myl-
lyntaus (2021, s. 212) huomauttavat, etta rekrytoivan yrityksen tulee oppia rakentamaan si-
sainen vahva brandi, jossa tuetaan monenlaisten tyontekijoiden tydssa menestymista ja tyo-
yhteis60n sitoutumista. Aarnikoivu (2023, s. 129) tdydentaa, etta tyontekijat, jotka osaavat
tydnsa ja viihtyvat siina seka tekevat tulosta, auttaa erottumaan yritysta tydmarkkinoilla ja

houkuttelee yritykseen oikeat osaajat.

Hietala ym. (2023, s. 351) korostavat yrityksen arvojen viemista kaytantoon. Tyontekijoille ar-
vot ovat lupauksia, joita kdytetaan ja joiden toteutumista seurataan. Manka ja Manka (2023,
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s. 115) vaittavat, etta arvot toimivat kompasseina, ja ovat mukana jokaisen tyontekijan toimin-

nassa.

Joki (2021, s. 85-86) korostaa perehdytyksen merkitysta yrityksen arvoihin, liiketoiminnan
parantamiseksi ja tydonantajamielikuvalle. Nain mahdolliset tyontekijat kiinnostuvat yrityk-
sesta. Hyvalla perehdyttamisella uusi tyontekija saadaan sitoutettua nopeammin, padasee mu-
kaan tyOyhteisdon ja nain pystyy kayttamaan omaa osaamistaan yrityksen tulosta tekevaksi
tyontekijaksi. Tarkkonen (2012, s. 73) toteaakin, jos tydnantajavelvollisuudet ja tydntekijoiden
tyohyvinvointi on puolestaan hoidettu huonosti, yrityksen on vaikea tayttaa avoinna olevia
tehtavia. Talldin henkildston vaihtuvuus on todennakaisesti suurta ja hakemuksia avoimiin
paikkoihin saadaan vahan tai ei ollenkaan. Yritys, jossa henkildstdsta pidetaan huolta ja tyon-

antajavelvollisuudet hoidetaan hyvin, heilla ei esiinny rekrytointihaasteita.

Tydnantajamielikuva on yhteydessa yrityksen kaikkeen tekemiseen eli arvoihin ja tapaan
tehda tyota, ja tyontekijdiden kokemukset ovat tassa tarkeassa roolissa (Kuulu, i.a.). Tyénan-
tajamielikuva syntyvat teoista, ja tydnantajamielikuva liittyy yrityksen tai organisaation kaik-
keen tekemiseen, eli siihen kuuluvat niin organisaation tausta ja tarkoitus kuin arvot ja tapa
toimiakin. Tyonantajamielikuvalla on tarkea merkitys niin uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa
kuin nykyisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyydessa ja tyon jaksamisessakin. Etenkin sellaisissa
tilanteissa, kun yritysta kohtaa jonkinlainen muutos, on tarkeaa, etta tydnantajamielikuva on

yhdenmukainen ja selkea.

2.3 Yrityksen vetovoima

Vetovoimainen tydnantajakuva perustuu siihen, etta jokainen tyontekija voi menestya tyds-
saan ja osallistua tyoyhteisdn toimintaan sen taysipainoisena jasenena (TE-palvelut, 2024c).
Viestimalla sisaisesti ja ulkoisesti monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja osallisuu-
desta, Kun monimuotoisuudesta, osallisuudesta ja yhdenvertaisuudesta viestitaan sisaisesti

ja ulospain, tuloksena on vastuullinen, kiinnostaja ja vetovoimainen tyonantajabrandi.

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 17—18) toteavat, etta tyén imun lisddminen (engagement), pita-
minen (retention) ja tyontekijdiden houkutteleminen (attraction) kattaa vetovoiman. Oikeanlai-
sista tyontekijoista kiinni pitaminen ja puoleensa vetaminen on ajatuksen mukainen vahva
magneetti. Suurelta osin organisaatiobrandia tarkastellaan tyénantajabrandin kautta ja suh-

teessa organisaation vetovoimaan. Tydnantajabranditydlla pyritdan organisaatiolle
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rakentamaan mielikuvia organisaatiosta, jotka ovat tunnettuus, brandimielikuvat seka uskolli-

suus ja naiden avulla ihmiset joko kiinnittyvat tai loittonevat organisaatiosta (mts.).

Huhtala ja Myllyntaus (2021, s. 243) jatkavat, etta arjessa vastaanotettujen brandiviestien
suuren maaran takia aiemmin muodostuneita mielikuvia voi olla vaikea palauttaa mieleen.
Toistamalla viesteja, brandit pyrkivat rakentamaan brandipadomaansa. Kun brandin visuaa-
lista ilmetta ja ydinviesteja kerrataan, varmistutaan siita, ettd kohderyhma muistaa ja pystyy

palauttamaan brandin mieleensa. Brandin ja yleison valille luodaan side tunteilla ja tarinoilla.

Huhtala ja Myllyntaus (2021, s. 18—19) tdsmentavat, etta tydnantajabrandi on kuitenkin vain
osa vetovoimaa (kuvio 1). Vaikuttavaa tyontekijakokemusta onnistutaan rakentamaan, jos
tydnantaja on vetovoimainen. Onnistuakseen tydssaan ja pitaakseen sita merkityksellisena,

tulee ymmartaa organisaation strategian kannalta tyontekijakokemuksen parantamista, seka

rakentaa tyoymparistosta ja tyosta vastaavat tarpeet.

MITEN ORGANISAATIO ITSE PYSTYY
VAIKUTTAMAAN VETOVOIMAAN?

A

TYONANTAJABRANDI

ORGANISAATIO-
BRANDI

TYONTEKIJA-
KOKEMUS

KOHDERYHMAT

ORGANISAATION JA POSITIO IDEA SIITA, MILLAINEN
. ) TAVOITTEET

TYONTEKIJAN e ORGANISAA'I:IO ON“, JA

KOHTAAMISET JA VIESTIT LUPAUS SIITA, MITA

ORGANISAATIO
TARJOAA
SIDOSRYHMILLEEN

MILLAISIA TUNTEITA
NE HERATTAVAT

Kuvio 1. Organisaatio voi vaikuttaa vetovoimaansa tyontekijakokemuksen, tydnantajabrandin
ja organisaatiobrandin avulla (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 18).
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Mitka voimat sitten vetavat ihmisia puoleensa? Niitd ovat Luukkalan (2011) mukaan terveys,

mielekas tekeminen, luotettavat ihmissuhteet ja riittava itsenaisyys.

Terveys on yleisinhimillinen arvo (Luukkala, 2022, s. 28). Osin se tarkoittaa fyysista terveytta
ja vahaisia sairauspoissaoloja. Mikali sita tarkastellaan laajemmin, tarkoittaa se monitasoisia
voimavaroja — fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia — vastata elaman haasteisiin. Mikali ihmisella
on ajankaytto epatasapainossa, voi se esiintya toisinaan minakuvaa ja ihmissuhteita vahin-
goittavasti. Tarkkonen (2012, s. 62) korostaakin, etta tydnantajan tulee kohdella henkildsto-
aan oikeudenmukaisesti ja yhdenvertaisesti niin, etta tyontekija pystyy tasoittamaan yksityi-

sen ja tyon valisia raja-aitoja.

Hyvan tyon kautta ihnminen saa mielekasta tekemista ja toimintaa (Luukkala, 2022, s. 28).
Palkitsevan tyon lisaksi vapaa-ajalla on kivoja harrastuksia ja aikaa viettaa ystavien kanssa,

jolloin syntyy tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla.

Hyvat ja luotettavat ihmissuhteet motivoivat ja vetavat puoleensa, ja tallaisissa tydyhtei-
sodissa on hyva olla (Luukkala, 2022, s. 28). Luottamus mahdollistaa avautumisen ja avoi-
muuden, joka on psykologista turvallisuutta. Joki (2021, s. 153) taydentaakin, etta organisaa-

tion oikeudenmukainen toiminta ja tyontekijan arvostus edistavat avoimuutta ja luottamusta.

Riittava autonomia eli itsendisyys on tarkea motivoiva henkinen perustarve niin tyoela-
massa kuin yksityiselamassakin (Luukkala, s. 29). Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydéhon ja
tehda siihen liittyvia paatoksia. Luottamusta huokuva toimintatila antaa mahdollisuuden vah-

vuuksien ja luontaisten taipumusten kayttoon.

24 Tyoénimu

Tydmotivaatioon vahva yhteys on tyon imulla, joka koostuu innostuksesta ja ilosta (Luukkala
2022, s. 127). Tyén imu rakentuu kolmesta osa-alueesta, joita ovat tarmokkuus, omistautumi-

nen ja uppoutuminen (Hakanen, 2018, s. 38).

Hakasen (2018, s. 39) mielesta tarmokkuus iimenee energisyytena, sinnikkyytena ja haluna

panostaa tyohon. Hyvin nukuttu yo antaa aikaa palautumiseen. Omistautuminen on tyon
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merkitykselliseksi kokemista, innostusta ja ammattiylpeyden tunnetta. Oma arvomaailma kay
riittdvasti yksiin tydnantajan arvojen kanssa. Uppoutuminen on paneutumista tyohon, keskit-
tymista ja tyosta koettua nautintoa. Aika kuluu nopeasti ja tyosta irrottautuminen on haasteel-

lista.

Tyon imu motivoi sitoutumiseen, haluun antaa parastaan ja onnistua tydssaan seka tyotehta-
vien monipuolisuuteen ja aktiiviseen toimintaan tydssa (Sippola, 2023, s. 209-210). Se on
myos yhteydessa tyohyvinvointiin jokaisella elaman osa-alueella. Tyon imuun vaikuttavat
myos tyOyhteison sisaiset sosiaaliset vuorovaikutussuhteet, tyon hallinnan tunne, myonteinen
ja kannustava tyoilmapiiri, esihenkildiden johtamistapa seka organisaatiokulttuuri. Tyon itse-
naisyys, tehtavien selkeys seka turvallinen ja arvostava tydyhteiso lisda myds tyon imua
(Luukkala, 2022, s. 128).

2.5 Tyontekijakokemus

Huhtala ja Myllyntaus (2021, s. 119) tdsmentavat, etta se, mita tyontekijakokemus tarkoittaa,
tulee organisaatiolla olla siita selkea nakemys, jonka jalkeen vasta sita voidaan tavoitteelli-
sesti johtaa. Tyontekijakokemus koostuu tyontekijan ja tydnantajan yhteistydssa syntyvista
ajatuksista, tuntemuksista tyosta ja tydymparistosta seka millainen organisaatio on tyonanta-
jana. Tyontekijakokemusta tarkastellaan kahdella tasolla: ihmisen kokonaisarviona vuorovai-
kutushetkista tydnantajansa kanssa seka yksittaisissa tyohon liittyvissa hetkissa. Tyontekija-
kokemuksen kehittdmisessa pyritaan kokonaisarvion parantamiseen keskittymalla valikoitui-
hin yksittaisiin vuorovaikutushetkiin. Se on tavoitteellista tydsuhteen elinkaaren ja tarkeiden
kohtaamispisteiden suunnittelua yhdessa tyontekijoiden kanssa, jotta voidaan luoda yliver-
taista (lisd)arvoa tyontekijoille. Tama arvo nakyy tyypillisesti neljalla tavalla: 1) tydntekijoiden
tyotyytyvaisyytena, hyvinvointina ja tydn imuna, 2) erottautumisena muista tydnantajista ja
kilpailijoista, 3) liiketoimintahydtyna erinomaisesta tydntekijakokemuksesta seka 4) vaikutta-

vuutena organisaation kehittdmisessa (mts. 120-124).

Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 119) jatkavat, etta jokaisella organisaatiolla tulee olla strate-
gia, jonka valmistelussa myo6s henkildsto on ollut osallisena. Kun tydntekijaa osallistetaan
ja otetaan mukaan, pysyy han tydnantajan rinnalla myo6s vaikeina hetkina (mts. 123). Hy-
vin johdettu tyontekijakokemus mahdollistaa myos vetovoimaisen tyonantajabrandin. Asia-
kaskokemuksen merkittavin tekija on tyontekijakokemus, joka taas parantaa asiakaskoke-

musta ja sen jatkumona liikevaihto ja sidosryhmatuki lisdantyy ja paranee.
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ORGANISAA- Y| LIKE-
v OSAAMIS- romAS VAIHTO
TIO-
TARVE | KOKEMUS
STRATEGIA 4| TvoNTEKIA-
REKRY-
KOKEMUS TOINTI
TYONTEKIJA- TYONANTAJA-
YMMARRYS BRANDI a SIDOS-
RYHMA-
TUKI

Kuvio 2. Tyontekijakokemus (Huhta & Myllyntaus 2021, s. 118).

Kuvion 2 mukaisesti tyontekijakokemus muodostaa kokonaisuuden, johon vaikuttavat monet
eri seikat, ja tyontekijakokemus yhdessa organisaatiostrategian kanssa muodostaa organi-
saation johtamista ja kehittamista ohjaavan tiekartan. Jokaista osa-aluetta tulee osata kehit-
taa ja saannodllisesti tarkastella, mihin osa-alueisiin tulisi panostaa. Organisaatiostrategiaa
tehdessa tulee huomioida tyontekijakokemuksen tavoitteellisuus tydsuhteen eri elinkaaren ja
osa-alueiden nakokulmasta, jota kehitetaan ja suunnitellaan yhdessa henkildston kanssa.
Kun tyontekijakokemusta johdetaan, organisaatio vetaa puoleensa strategiassa tavoiteltuja
tyontekijoita ja saa pidettya heidat ja heidan tyopanoksensa. Hyvin hoidettu tyontekijakoke-
mus vahentaa henkildstokustannuksia ja lisda tuottavuutta, joka taas osaltaan parantaa asia-

kaskokemusta ja sen myata liikkevaihtoa.

Helidon (2023) mukaan tyontekijakokemus muodostuu kaikista tydsuhteen elinkaaren aikana
syntyvista kokemuksista, ja alkaa muotoutua jo rekrytointiprosessin aikana. Iso merkitys on
erityisesti tydnantajasta ensimmaisena saadulla mielikuvalla, ja ensivaikutelma kantaa pit-
kalle. Se, miten tydntekija otetaan vastaan uuteen tydpaikkaan, vaikuttaa vahvasti tydntekijan
sitoutumiseen. Arkipaivan tasolla tyontekijakokemukseen vaikuttaa tyopaikan tydyhteisokoke-
mus, joka koostuu muun muassa tyopaikan arvoista, johtamiskulttuurista, organisaatiomal-

lista, pelisaanndista ja tiimien toiminnasta.

Tyontekijakokemuksen kehittdminen on pitkajanteista tyota, jota tehdaan yhdessa henkilds-
ton kanssa (Roidu, i.a.). Kehittamistyd vaatii myds oikeanlaiset mittarit, tavoitteet ja tilanteen

seuraamisen. Hyvaan tyontekijakokemukseen vaikuttaa monta eri tekijaa, kuten esimerkiksi
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eri prosessien toimivuus, toimiva tyoyhteiso, hyva perehdytyssuunnitelma, selkeat roolit, yri-
tyksen johtaminen, organisaatiokulttuuri, tyovalineet seka lupa oman osaamisen kehittami-

seen.

Aarnikoivu (2023, s. 66) mainitsee, etta tyontekijoilta kysyttaessa tyontekijakokemukseen vai-
kuttavista tekijoista, tarkeita ovat avoin ja laadukas vuorovaikutus seka viestinta. Viestinnan
laatu seka tapa viestia koetaan merkitykselliseksi. Avoimessa vuorovaikutuksessa asioista
puhutaan "niiden oikeilla nimillda”. Myds palautekulttuuri, joka on keskeisessa roolissa tyonte-
kijakokemuksen syntymisessa, liittyy viestintdan ja vuorovaikutukseen (Soback, 2021, s. 218)
taydentaa, etta tyontekijoiden kiittaminen, kannustaminen ja vahvistaminen luovat suvaitse-
vaisen, keskustelevan ja avoimen tyoyhteison kulmakivia. Roos ja Monkkonen (2015, s. 17)
pohtivat, etta yhteisvaikuttavuus vapauttaa osaamispotentiaalia ja eri vaihtoehtojen Ioyta-

mista, joilla ratkaistaan yhdessa eteen tullut haaste.
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3 YRITYSTEN MUUTOSTILANTEET JA MUUTOSTURVA

3.1 Muutosturvan toimintamalli

Muutosturvan toimintamallia koskevat lait tulivat voimaan 1.7.2005 (ELY-keskus, 2023a).
Muutosturvaa koskevalla toimintamallilla parannetaan tyontekijan asemaa tilanteissa, joissa
han on vaarassa tulla irtisanotuksi tai lomautetuksi tai hanet on irtisanottu tai lomautettu tuo-

tannollisten ja taloudellisten syiden perusteella.

Muutosturvan toimintamallin avulla pyritaan parantamaan tyonantajan, tyontekijoiden ja TE-
toimistojen valista yhteistyota, jotta nopeutettaisiin tydntekijdiden uudelleen tydllistymista.
Muutosturvan toimintamallin mukaisia toimenpiteita sovelletaan edella mainittuihin syihin pe-

rustuvissa irtisanomistilanteissa seka yksityisella etta julkisella sektorilla.

Muutostilanteet ovat aina uudistumisen paikkoja, mutta muutoksessa tarvitaan myos tukea ja
turvaa ja tata tarjoaa muutosturvan toimintamalli. Sujuva yhteistyd on muutosturvan ydin, ja
TE-toimistojen muutosturva-asiantuntijat valittavat tietoa ja kokemuksia yli aluerajojen, jotta
muutostilanteet saadaan hoidettua mahdollisimman jouhevasti. Valtakunnallinen verkosto-
mainen toimintatapa on arvokas, jotta taataan yhdenvertaiset muutostilanteiden palvelut yri-

tysten irtisanomisten alueellisista sijainneista huolimatta.

3.2 Tydnantajan velvollisuudet

Tydnantajan velvollisuuksista irtisanomis- ja lomautustilanteissa saadetaan tydsopimuslaissa
(55/2001) ja yhteistoimintalaissa (1333/2021). Yhteistoimintalakia (1333/2021) sovelletaan,
laissa saadettyja poikkeustilanteita lukuun ottamatta, yrityksissa, joissa tydskentelee tydsuh-
teessa saanndllisesti vahintaan 20 henkil6a. Tarkastelen naita velvollisuuksia tarkemmin seu-

raavissa luvuissa.

Muutosneuvottelut on aloitettava myos, mikali tydnantaja harkitsee tyontekijan asemaan vai-
kuttavaa olennaista muutosta tyotehtavissa, tydmenetelmissa, toiden jarjestelyissa ja saan-

nodllisen tyGajan jarjestelyissa.
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3.2.1 Tyonantajan selvitysvelvollisuus

Ennen kuin tyonantaja irtisanoo tyontekijan taloudellisilla tai tuotannollisilla syilla taikka yritys-
saneerauksen perusteella, tyonantajan tulee selvittaa irtisanottavalle tyontekijalle irtisanomi-
sen perusteet ja vaihtoehdot niin hyvissa ajoin kuin mahdollista (Tydsopimuslaki 55/2001, 7
luku 7-8 §). Jos tydsopimus irtisanotaan konkurssin tai kuoleman perusteella, konkurssi- tai
kuolinpesan on esitettava selvitys irtisanomisen perusteesta tyontekijoille niin pian kuin mah-

dollista.

Tydsopimuslain mukaista selvitysvelvollisuutta ei ole sellaisella tydnantajalla, joka on velvolli-
nen esimerkiksi yhteistoimintalain tai tydehtosopimuksen mukaan neuvottelemaan irtisanomi-
sen perusteista tyontekijoiden tai heidan edustajansa kanssa (Tyosopimuslaki 55/2001, 7
luku 3 §). Saannds on tarkea paallekkaisten tiedottamis- ja neuvottelumenettelyiden valtta-

miseksi.

3.2.2 Tyonantajan ilmoitusvelvollisuus TE-toimistolle

Tydnantajan on ilmoitettava tyontekijoiden irtisanomisesta viipymatta TE-toimistolle, jos tyo-
sopimuslain tarkoitetuilla taloudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla irtisanottavia tyontekijoita
on vahintaan kymmenen (Tyosopimuslaki 55/2001, 7 luku 3 §, 4 §, 7 §, 8 §). Edelld maini-
tusta ilmoituksesta on kaytava ilmi irtisanottavien tyontekijoiden lukumaara, ammatti, tyéteh-

tavat ja tyosuhteiden paattymisajankohdat.

Yhteistoimintalain piiriin kuuluvalla tydnantajalla on ns. tehostettu neuvotteluvelvollisuus
muun muassa taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin perustuvissa irtisanomis-, lomautus- ja
osa-aikaistamistilanteissa (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 3 luku 16—-17 §, 19 §). Muutosneu-
vottelut ovat maaramuotoisia ja sidottu tiettyyn aikatauluun. Tyonantaja voi tehda paatoksen
asiassa vasta sen jalkeen, kun neuvottelut on kayty. Tyonantajan tulee antaa kirjallinen neu-
votteluesitys ja tarvittavat etukateistiedot asianomaisille tydntekijoille ja henkildston edusta-
jille. Tallaisia etukateistietoja ovat muun muassa arvio irtisanottavien, lomautettavien tai osa-
aikaistettavien maarasta eri henkilostoryhmissa, arvio suunniteltujen toimenpiteiden aikatau-
lusta seka periaatteet, joiden mukaan toimenpiteiden kohteena olevat tyontekijat maarayty-
vat. Kirjallinen muutosneuvotteluesitys tulee toimittaa myos TE-toimistoon ennen neuvottelui-

den aloittamista.
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3.2.3 Tyodllistymista edistava toimintasuunnitelma ja toimintaperiaatteet

Annettuaan neuvotteluesityksen suunnitelmastaan irtisanoa vahintaan kymmenen tyontekijaa
tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, tydnantajan on muutosneuvotteluiden alussa an-
nettava esitys toimintasuunnitelmaksi muutosneuvotteluiden suunnitelmalliseksi toteutta-
miseksi seka mahdollisista irtisanomisista aiheutuvien seurausten lieventamiseksi (Yhteistoi-
mintalaki 1333/2021 3 luku 20 § 1 mom. ja 4 mom.). Toimintasuunnitelmaa on kasiteltava

osana muutosneuvotteluita.

Toimintasuunnitelmasta tulee kayda ilmi muutosneuvotteluiden suunniteltu aikataulu ja nou-
datettavat menettelytavat (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 3 luku 20 § 1 mom. ja 4. mom.). Toi-
mintasuunnitelmasta tulee kayda ilmi myds irtisanomisaikana noudatettavat toimintaperiaat-
teet tydnhaussa ja koulutuksessa seka julkisten tydvoima- ja yrityspalveluiden kaytossa.
Tyodnantajan esittaman toimintasuunnitelman ei tarvitse olla valmis kokonaisuus, vaan tarkoi-
tus on, etta henkildsto ja mahdollisesti myos tydvoimaviranomaiset paasisivat vaikuttamaan
sen sisaltoon. Toimintasuunnitelma ei syrjayta muita irtisanomisiin sovellettavia saanndksia
ja maarayksia, vaan ne on otettava huomioon suunnitelmaan laadittaessa. Tallaisia saannok-
sia liittyy esimerkiksi irtisanomisperusteisiin, tyon tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuksiin seka

irtisanomisaikoihin.

Jos tydnantaja harkitsee irtisanovansa alle kymmenen tyontekijaa, tydbnantajan on muutos-
neuvotteluiden alkaessa esitettdva toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan ku-
luessa tuetaan tyontekijoiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun tydhon tai koulutukseen
seka laissa julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta (916/2012) tarkoitettujen tyollistymista
edistavien palveluihin osallistumiseen. Tata sovelletaan, vaikka tyonantaja aikoisi irtisanoa

vain yhdenkin tyontekijan tuotannollisin tai taloudellisin perustein.

3.2.4 Tyonantajan jarjestama tyoterveyshuolto

Tyo6terveyden jarjestamisvelvollisuus koskee tydnantajia, jotka saannollisesti tydllistavat va-
hintdan 30 henkil6a (Tyoterveyshuoltolaki 1 luku 2 §). Tyoterveyshuolto kuuluu sellaisille irti-
sanotuille, joiden tydsuhde on kestanyt vahintaan viisi (5) vuotta ja jotka irtisanotaan tuotan-
nollistaloudellisista syista. Tyonantajan tulee jarjestaa tyoterveyshuolto saman sisaltdisena

kuin tydssa olevillekin tyontekijoilleen. Tyoterveyshuolto on jarjestettava kuuden (6) kuukau-

den ajan tyontekovelvoitteen paattymisesta. Velvollisuus paattyy, jos tydntekija siirtyy toisen
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tydnantajan palvelukseen toistaiseksi voimassa olevaan tai vahintaan kuusi (6) kuukautta

kestavaan maaraaikaiseen tyo- tai virkasuhteeseen.

3.2.5 Tyontekijan oikeus tyollistymisvapaaseen

Kaikilla tyontekijoilla, jotka irtisanotaan tuotannollisista ja taloudellisista syista, on irtisanomis-
aikanaan oikeus palkalliseen tyollistymisvapaaseen (Tyodsopimuslaki 55/2001, 7 luku 12 §).
Tyollistymisvapaiden kaytosta sovitaan jo muutosneuvotteluiden aikana ja tulee olla kirjattuna
toimintasuunnitelmaan. Tydllistymisvapaat koskevat vain tyontekijoita, joilla on tyontekovel-
voite irtisanomisaikana. Tyollistymisvapaita voi kayttaa omatoimiseen tydnhakuun, asiointiin
TE-toimistossa seka uuden tyo- tai koulutuspaikan etsimiseen. Vapaiden pidosta tulee sopia
tydnantajan kanssa ja siita ei saa aiheutua merkittavaa haittaa. Tyollistymisvapaapaivien lu-

kumaara maaraytyy irtisanomisajan perusteella seuraavasti:

— Irtisanomisaika enintaan yksi (1) kuukausi -> 5 tyopaivaa
— Irtisanomisaika yli yksi (1) kuukausi, mutta enintaan nelja (4) kuukautta -> 10 tyopai-
vaa

— Irtisanomisaika yli nelja (4) kuukautta -> 20 tyopaivaa

3.3 TE-toimiston tehtavat ja tyovoimapalvelujen tarjoaminen

TE-toimisto neuvoo tydnantajia henkiloston vahentamiseen liittyvissa tilanteissa. Tietoa anne-
taan tyonantajalle, irtisanottavalle tai lomautettavalle henkillle muutosturvasta, tyottomyys-
turvasta, tyonhausta, menettelysta TE-hallinnon kanssa seka muista tilanteeseen liittyvista

asioista.

3.3.1 Palvelujen kartoitus ja suunnittelu

Kun irtisanominen koskee useita tyontekijoita, saatuaan tyonantajan neuvotteluesityksen
muutosneuvotteluiden kaynnistamisesta tydvoiman vahentamis- tai lomautustilanteissa, TE-
toimisto ottaa viipymatta yhteytta tydnantajaan (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 3 luku 20 §).
TE-toimiston (ja tarvittaessa ELY-keskuksen), yrityksen ja henkildston edustajien yhteistyona

kaynnistetdan mahdollisimman nopeasti jatkotoimenpiteiden suunnittelu, kartoitetaan
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tydvoima- ja yrityspalvelujen tarve irtisanomistilanteessa, laaditaan toimintasuunnitelma tai

sovitaan toimintaperiaatteet palvelujen tarjoamisesta ja jarjestelyista.

Yhteisissa neuvotteluissa sovitaan muun muassa seuraavista asioista:

Tiedoista, joita tydnantajan toivotaan kokoavan TE-toimiston kayttoon irtisanottavista
tyontekijoista palvelujen suunnittelun ja mahdollisen erillisprojektin kaynnistamisen
tueksi. Tallaisia tietoja ovat muun muassa ammatti / tyétehtavat, tydbkokemus, koulu-
tus, ika ja asuinpaikkakunta. Nama perustiedot tarjoavat hyvan lahtokohdan TE-toi-
miston palvelujen suunnittelulle ja edistavat irtisanottujen palvelujen kaynnistamista.
TE-toimiston infotilaisuuksien jarjestamisesta tyéttdmyysuhanalaisille tydntekijoille.
Irtisanotulle suunnatun julkisten tyovoimapalveluiden suunnittelusta, jarjestamisesta
ja palvelujen kaynnistamisesta. Palveluvalikoima voi sisaltaa TE-toimistossa tarjotta-
vat rekrytointipalvelut, tieto- ja neuvontapalvelut, asiantuntija-arvioinnit, ammatinva-
linta- ja uraohjauspalvelut, valmennuspalvelut, tyo- ja koulutuskokeilut, tydvoimakou-
lutus, tyottomyysetuudella tuettu omaehtoinen koulutus, palkkatuettu tyo seka yritys-
toiminnan kaynnistamispalvelut.

Mahdollisten maksullisten palvelujen tai muiden ostettavien palvelujen kaytosta irti-
sanomistilanteessa (esimerkiksi uudelleensijoittumisvalmennus ryhma- tai yksiloval-
mennuksena, tydntekijoiden osaamiskartoitukset tai soveltuvuuden arvioinnit).
Mahdollisesta tyo- ja elinkeinohallinnon erillisprojektin kaynnistamisesta irtisanottu-
jen tydovoimapalveluiden jarjestamiseksi.

Alueen kuntien, ELY-keskuksen ja muiden yhteistydtahojen kuten seudullisten yritys-
palveluiden, uusyrityskeskuksen, oppilaitosten ja kouluttajien osallistumisesta palve-

lujen jarjestamiseen tai erillisprojektiin.

Suurten irtisanomisten yhteydessa on erityisen tarkeaa varmistaa TE-toimiston ja ELY-kes-

kuksen valinen yhteisty0 ja yhteisvastuu seka palvelujen suunnittelussa, etta tarjonnassa.

Muutosturvatehtaviin palkatuilla muutosturva-asiantuntijoilla on keskeinen vastuu palvelujen

kaytannon jarjestelyista ja toimeenpanon tuesta. Toiminnan johtamisesta vastaa paasaantoi-

sesti paikallinen TE-toimisto.
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3.3.2 Palvelujen jarjestaminen

Infotilaisuudet. TE-toimisto jarjestaa aina infotilaisuuden / -tilaisuuksia yrityksen tydnteki-
j6ille, kun irtisanottavia tai lomautettavia henkiloita arvioidaan olevan vahintaan kymmenen
(Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 916/2012, 12 luku 3 §). Usein tydvoimapalve-
luinfon jarjestaminen on tarkoituksenmukaista myos pienempaa henkilomaaraa koskevissa
tilanteissa. Infotilaisuuteen voidaan kutsua tarvittaessa myds muita asiantuntijoita, esimer-

kiksi KELA, Tyottomyyskassat, Elakelaitos, Kouluttajat tai Tyoterveyshuollon asiantuntijat.

Tavoitteena on, etta irtisanotut seka lomautetut henkilot saavat kattavat tiedot tyo- ja kou-
lutusmahdollisuuksista seka tarjolla olevista palveluista, muutosturvan tarjoamista oikeuk-
sista seka muista tyollistymista tukevista mahdollisuuksista jatkosuunnitelmien tueksi (Laki

julkisesta tyovoima- ja yrityspalvelusta 916/2012, 12 luku 3 §)

Muutoksen kohteena olevia tydntekijoita kannustetaan jo irtisanomisaikana kaynnistamaan
tyonhaku TE-toimistoon, jolloin saadaan tyonhakuprosessi alkuun ja saadaan kaynnistet-

tya henkilokohtainen palvelu jatkosuunnitelmista.

Erillisprojektien organisointi. Suurten ja usein koko ELY-keskusaluetta koskettavien irtisa-
nomisten yhteydessa alueen TE-toimistojen yhdessa ELY-keskuksen kanssa tulee kaynnis-
taa erillisprojekti tydvoima- ja yrityspalvelujen mahdollisimman tuloksellisen ja nopean tarjon-
nan varmistamiseksi. Erillisprojektien suunnittelussa ja kaynnistamisessa TE-toimistoihin ni-

metyilld muutosturva-asiantuntijoilla on keskeinen merkitys.

Erillisprojektien toiminnan kaynnistamisessa tulee ottaa huomioon muun muassa seuraavia
nakokohtia:

— Sovitaan alueen ELY-keskuksen, osallistuvien TE-toimistojen ja yrityksen kesken
siita, millainen palvelukokonaisuus yrityksen muutostilanteeseen raataloidaan.

— Yrityksen tiloihin perustetaan mahdollisuuksien mukaan TE-toimiston palvelupiste tai
vastaavasti TE-toimistoissa nimetyt asiantuntijat irrotetaan yrityksesta irtisanottujen
henkildiden palveluun.

— Irtisanottavien henkildiden henkildkohtainen palvelu voidaan kaynnistaa jo irtisano-
misaikana: irtisanottavat henkilot haastatellaan, tyohon ja koulutukseen haku laite-
taan vireille. Tavoitteena on, etta mahdollisimman moni irtisanottu loytaa tyo- tai kou-

lutusvaihtoehdon jo ennen ty6ttdmyysajan alkamista.
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— Perustettuun palvelupisteeseen jarjestetaan tyontekijoille mahdollisuus tyo- ja elin-
keinohallinnon sahkoisten palveluiden kayttoon. Talldin tyonantaja huolehtii useim-
miten mahdollisista tietoliikennejarjestelyista aiheutuneista erilliskustannuksista.

— Erillishanke voi sisaltaa edella kuvatun TE-toimiston palvelupisteen lisaksi esimer-
kiksi tyonantajan maksamaa uudelleensijoittumisvalmennusta tai TE-toimiston ja
seudullisten yrityspalvelujen yhdessa tarjoamaa yrittdjaneuvontaa yrittajyytta harkit-
seville irtisanotuille.

— Projektille sovitaan tietty kesto ja hankkeen toteutumista arvioidaan yhdessa hank-
keeseen sitoutuneiden toimijoiden kanssa. Arvioinnin tavoitteena on selvittaa, onko
erillisprojektilla saavutettu merkittavia hyotyja ja ovatko tyo- ja elinkeinohallinnon pal-
velut ja muut toimenpiteet vaikuttaneet toivotulla tavalla irtisanottujen tyomarkkinoille

sijoittumiseen ja yrityksen muutostilanteeseen.

Henkilokohtaisen palvelun kdaynnistaminen. Muutosturvan toimintamallin toimeenpa-
nossa tavoitteena on, etta tydvoima- ja yrityspalvelujen tarjonta kaynnistyy irtisanomistilan-
teessa mahdollisimman pikaisesti (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 916/2012, 2
luku 1 §). Nain ollen irtisanotun tydntekijan henkildkohtainen palvelu (muun muassa tyén-
tekijan haastattelu, palvelutarpeen arviointi ja tyollistymissuunnitelman laadinta) tulee

kaynnistaa tyontekijan niin halutessa heti irtisanomisen tapahduttua.

Lahtokohtana on, etta irtisanotut henkilot saavat kattavat tiedot tyo-, koulutus- ja yrittajyys-
mahdollisuuksista seka tarjolla olevista palveluista ja muista tyollistymista tukevista toi-
menpiteista (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 916/2012, 2 luku 43 §). Palve-
lussa tulee selkeasti painottaa tyo- ja koulutusvaihtoehdon ensisijaisuutta. Myos yrittajyys,
erilaiset laskutuspalvelut, digitaaliset tyonvalitysalustat ja tydosuuskunnat palkkatyon vaih-

toehtona tulee tuoda mahdollisuutena esiin.

Suurten irtisanomisten yhteydessa henkildkohtainen palvelu tulee kaynnistaa irtisanomisai-
kana yrityksen tiloihin perustettavassa palvelupisteessa, tai jos erillispistetta ei perusteta,
tyontekijoille varataan ajat TE-toimistoon henkilokohtaiseen palveluun. Lisaksi suuremmilla
tydomarkkina-alueilla TE-toimiston tulee kartoittaa irtisanotuista tyontekijoista kiinnostuneet

tydnantajat ja aktiivisesti tarjota naita tydmahdollisuuksia irtisanotuille.
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3.3.3 Uudelleensijoittumisvalmennus maksullisena palveluna

Ty6sopimuslain (55/2001) perusteella tydnantaja on velvollinen tarjoamaan tuotannollisten ja
taloudellisten syiden perusteella irtisanomalleen tyontekijalle tilaisuuden osallistua tyonanta-

jan kustantamaan tyollistymista edistavaan valmennukseen tai koulutukseen, jos

1) tyonantajan palveluksessa on saanndllisesti vahintaan 30 henkilda ja
2) tyontekija on ollut ennen tyosuhteen paattymista yhdenjaksoisesti vahintaan viisi (5)

vuotta tydnantajan palveluksessa

Valmennuksen tai koulutuksen on arvoltaan vahintaan vastattava tyontekijan laskennallista
palkkaa kuukauden ajalta tai irtisanotun tyontekijan kanssa samassa toimipaikassa tyosken-
televan henkiloston keskimaaraista kuukausiansiota sen mukaan, kumpi on suurempi (Tyo-
sopimuslaki 55/2001, 7 luku 12a §). Valmennus tai koulutus on toteutettava irtisanomisajan
paattymisen jalkeen kahden kuukauden kuluessa. Painavasta syysta valmennus tai koulutus
saadaan toteuttaa myohemminkin. Valmennuksen tai koulutuksen toteutumisaika tai arvioitu

aika on kuitenkin oltava tyontekijan tiedossa tyosuhteen paattymishetkella.

Tybnantajille, jotka eivat kuulu edella mainitun tydsopimuslain piiriin, TE-toimisto voi kuitenkin
paattaa, etta tydnantaja rahoittaa ryhmavalmennuksena annettavan uudelleensijoittumisval-
mennuksen. TE-toimiston on annettava asiasta kirjallinen paatds. Keskeisia teemoja tyo- ja
elinkeinohallinnon tarjoamassa uudelleensijoittumisvalmennuksessa ovat muun muassa asi-
akkaan tilanteen ja tarpeiden kartoitus, muutostilanteen kasittely ja hallinta, omien kykyjen ja
voimavarojen tunnistaminen ja kehittaminen, tyonhakuvalmennus, henkilokohtaisten suunni-
telmien laadinta, tyo- ja koulutusvaihtoehtojen tarkastelu seka tyohakemusten tekemisen har-

joittelu ja analysointi. Valmennukseen voidaan liittdd myds soveltuvuusarviointia.

3.3.4 Muutosturvan erityisasiantuntijat

Osana muutosturvan toimintamallin toimeenpanoa TE-toimistoissa tydskentelee muutos-
turva-asiantuntijoiden verkosto (TE-palvelut, 2024b). Kaikilla ELY-keskusalueilla on nimetty

muutosturva-asioihin erikoistuneita asiantuntijoita.

Heidan tehtavanaan on opastaa ja informoida tyonantajia muutosturvaan liittyvien tehta-

vien hoitamisessa ja tyovoima- ja yrityspalvelujen tarjonnasta seka vastata suurten
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irtisanomisten yhteydessa erillisprojektien kaynnistamisesta ja palvelujen organisoinnista,
jolloin muutosturva-asiantuntijat voivat toimia TE-toimiston ja ELY-keskuksen toiminta-alu-
etta laajemmalla alueella (TE-palvelut, 2024b). Lisaksi he opastavat TE-toimiston muuta

henkilostoa muutosturva-asioihin liittyvissa erityiskysymyksissa.

Muutosturva-asiantuntijat toimivat seka paikallisesti, alueellisesti etta koko maan kattavana
verkostona. Heidan tyonsa painottuu erityisesti suurehkoihin, yritys- ja toimipaikkakohtaisesti
hoidettaviin irtisanomistilanteisiin seka irtisanomisaikana tapahtuvaan yhteistydhon yritysten,
henkiloston edustajien ja irtisanottavien henkildiden kanssa. Tavoitteena on tyonantajien ja
tydntekijoiden puolueeton ja maksuton informointi ja neuvonta tyo- ja elinkeinohallinnon pal-
veluista ja muusta tuesta irtisanomistilanteessa seka tyonantajien neuvonta muutosturvaan

liittyen tehtavien hoitamisessa.

Muutosturva-asiantuntijan toimenkuva kasittaa seuraavia muun muassa neuvontaan, palvelu-

jen organisointiin, koordinointiin ja tuottamiseen liittyvia tehtavia:

Yrityskohtaisen palvelun suunnittelu, jarjestaminen ja koordinointi yhteistydssa paikallisen

TE-toimiston ja ELY-keskuksen kanssa

- informointi tyohallinnon palveluista ja menettelyista

- avustaminen tyollistymista edistavan toimintasuunnitelman tai vastaavien toimintaperi-
aatteiden laatimisessa

- palvelutarpeiden kartoitus ja palvelukokonaisuuden suunnittelu

- koulutustarpeiden suunnittelu, koulutustarjonnan selvittaminen

- palveluiden jarjestelyista sopiminen: infot, henkilékohtaisen palvelun kdynnistaminen

- sopiminen irtisanottujen asioinnista TE-toimistossa irtisanomisaikana

- maksullisten palvelujen mahdollinen sisallyttdminen palvelukokonaisuuteen

Osallistuminen irtisanottujen palveluun erityisesti irtisanomisaikana

- palveluinfojen jarjestaminen, motivointi tydn ja koulutuksen hakuun
- osallistuminen tarpeen mukaan tyodllistymissuunnitelmien laatimiseen, esimerkiksi eril-

lisprojektien yhteydessa

Erillisprojektin kaynnistaminen irtisanominen yhdessa paikallisen TE-toimiston, ELY-keskuk-

sen ja muiden yhteistyotahojen kanssa, alueen muiden TE-toimistojen henkildston
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opastaminen muutosturva-asioissa, TE-toimistojen muutosturvayhdyshenkil6iden pereh-

dyttaminen ja opastus seka TE-toimiston henkildston neuvonta.

Muutosturva-asiantuntijan tehtavat sisaltavat kokonaisvaltaista proaktiivista yritysneuvontaa.
Tavoitteena on opastaa muutosvaiheessa olevaa yritysta kaantymaan oikean palvelutuotteen

pariin, joten myds muiden palveluiden tuntemus on tarkeaa.

3.4 YIi 55-vuotiaiden laajennettu muutosturva

Uusi, laajennettu muutosturva yli 55-vuotiaille tuli voimaan 1.1.2023. Eduskunta hyvaksyi la-
kimuutokset 2022 (Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 916/2012, Tydsopimuslaki
55/2001 ja Tyottomyysturvalaki 1290/2002). Lain tarkoituksena on edistaa yli 55-vuotiaiden
irtisanottujen tyontekijoiden tyollistymista ja tyossa jaksamista. Velvollisuus koskettaa kaikkia
tydnantajia. Tyonantajan muut velvollisuudet muutostilanteissa pysyvat ennallaan. (Hallituk-
sen esitys eduskunnalle 55 vuotta tayttaneiden tyollisyysasteen nostamista koskevaksi lain-

saadannoksi.)

Tydllisyysrahasto rahoittaa kokonaisuuden tyonantajalta perittavalla muutosturvamaksulla,
jossa on yhta suuret irtisanovalta tyonantajalta perittava osa ja yhteinen osa (Tyodllisyysra-
hasto, 2022). Yhteinen osa rahoitetaan kaikilta tydnantajilta tydttomyysvakuutusmaksua ko-

rottamalla.

Laajennetun muutosturvan piiriin kuuluu irtisanottu tyontekija, joka tayttaa seuraavat ehdot
(Tyosopimuslaki 9 luku 3 b §):
— Han on tayttanyt 55 vuotta viimeistaan irtisanomispaivana
— Hanen tyosopimuksensa on irtisanottu tuotannollisin ja taloudellisin syin 1.1.2023 tai
sen jalkeen
— Han on ollut saman tydénantajan palveluksessa vahintaan viisi (5) vuotta enintdan 30
paivan keskeytyksin

— Han on ilmoittautunut tyonhakijaksi TE-toimistoon 60 paivan sisalla irtisanomisesta

Laajennettuun 55 vuotta tayttdneiden muutosturvaan kuuluu muutosturvaraha, muutosturva-

koulutus seka 5, 15 tai 25 paivan mittainen tyollistymisvapaa.
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3.4.1 Muutosturvaraha

Muutosturvaraha vastaa suuruudeltaan tyontekijan keskimaaraista yhden kuukauden palk-
kaa. Muutosturvarahan maksaa tyottomyysetuuden maksaja eli tyottomyyskassa tai Kela. Irti-
sanottu tyontekija hakee muutosturvarahaa itse omalta etuuden maksajaltaan viimeistaan
kolmen kuukauden kuluessa tydsuhteen paattymisesta (Tyottomyysturvalaki 1290/2002, 9
luku).

3.4.2 Muutosturvakoulutus

Muutosturvakoulutuksen arvo vastaa noin kahden (2) kuukauden palkkaa. Koulutukseen
osallistuminen on vapaaehtoista. Irtisanottava tyontekija sopii koulutuksesta TE-toimiston
kanssa ja sen on edistettava nopeaa tyollistymista seka tyontekijan ammatillisia tai yritystoi-
mintaan liittyvia valmiuksia. Koulutuksen hankkii joko ELY-keskus tai TE-toimisto. Tyonanta-
jan velvollisuus on tiedottaa ehdot tayttavaa irtisanottavaa tyontekijaa taman oikeuksista

(Laki julkisesta tydvoima- ja yrityspalvelusta 916/2012, 5a luku).

3.4.3 Tyollistymisvapaa

Kaikilla tuotannollisista tai taloudellisista syista irtisanotuilla tyontekijoilla on irtisanomisaikana
oikeus palkalliseen tydllistymisvapaaseen, jota voi kayttdd muun muassa omatoimiseen tyon-
hakuun, kouluttautumiseen tai TE-toimistossa asiointiin (Tyosopimuslaki 55/2001, 7 luku 12

§). Vapaan pitamisesta on sovittava tydnantajan kanssa.

Tyollistymisvapaapaivien lukumaara maaraytyy irtisanomisajan perusteella (Tyésopimuslaki
55/2001, 7 luku 12 a §) seuraavasti:

— Irtisanomisaika enintaan yksi (1) kuukausi -> 5 tyopaivaa
— lIrtisanomisaika yli yksi (1) kuukausi, mutta enintdan nelja (4) kuukautta -> 15 tyopai-
vaa

— Irtisanomisaika yli nelja (4) kuukautta -> 25 tyopaivaa.
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3.5 Tyodnantajan vaihtoehdot henkiloston sopeuttamiseen

Tydelama on kokenut etenkin viime vuosina suuria muutoksia jatkuvan taloudellisen ja yh-
teiskunnallisten myllerrysten vuoksi. Alla lueteltujen vaihtoehtojen lisaksi tulee myos miettia
rakenteellisia ratkaisuja, joilla palveluja kootaan yhteen, toimitiloja vahennetaan, parannetaan
sisaisten prosessien sujuvuutta, jolla saadaan aikaan hallittu muun muassa kustannusten

lasku.

3.5.1 Lomauttaminen

Lomauttamisella tarkoitetaan tydnantajan paatdkseen tai hanen aloitteestaan tehtavaan sopi-
mukseen perustuvaa tyonteon ja palkanmaksun valiaikaista keskeyttamista tydsuhteen muu-
toin pysyessa voimassa (Tyosopimuslaki 55/2001, 5 luku). Tama tarkoittaa, etta osapuolten
muut velvoitteet toisiaan kohtaan, kuten yleinen lojaliteettivelvoite, tasapuolisen kohtelun vaa-
timus, kilpailevan toiminnan kielto ja salassapitovelvoite, pysyvat voimassa. Tyosuhde palaa

lomauttamisen jalkeen takaisin sellaiseksi, kuin se oli ennen lomauttamista.

Tyontekija voidaan lomauttaa maaraaikaisesti, enintdan 90 paivan ajaksi, jos tydnantajan
edellytykset tarjota tyota ovat vahentyneet tilapaisesti tai toistaiseksi, jos tyé on vahentynyt
olennaisesti ja pysyvasti tuotannollistaloudellisista syista, eika tyontekijalle voida tarjota

muuta tyota tai koulutusta (Tydsopimuslaki 55/2001, 5 luku 2 § 2 mom.).

Lomautuksesta tulee aina ilmoittaa lomautettavalle tyontekijalle henkilokohtaisesti (Tyodsopi-
muslaki 55/2001, 5 luku 4 § 1 mom.). Jos tama ei ole mahdollista, voi toimittaa ilmoituksen
kirjeella tai sahkoisesti. Lomautusilmoitus on annettava tiedoksi myos lomautettavien tyonte-
kijoiden edustajille. lImoitus on annettava viimeistaan 14 paivaa ennen lomautuksen alkua.
lImoitusaika voi olla myo6s pidempi, tai lomautuksista voi olla poikkeavia saadoksia alakohtai-

sissa tydehtosopimuksissa, nama voi tarkistaa oman alan etujarjestosta.

Lomautus voi olla kokoaikainen tai osa-aikainen (Tydsopimuslaki 55/2001, 5 luku 3 §). Koko-
aikalomautuksessa tyontekija vapautetaan tyontekovelvollisuudesta kokonaan ja samalla
tydnantaja vapautetaan palkanmaksuvelvollisuudestaan. Osa-aikaisessa lomautuksessa
tydntekijan vuorokautista tai viikoittaista saanndllista tydaikaa lyhennetaan siina maarin, kuin
se lomauttamisen perusteen kannalta on valttamatonta. Osa-aikainen lomautus voidaan to-

teuttaa myOs siten, etta tyontekijat tyoskentelevat esimerkiksi vuoroviikoin. Tallaisessa
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lomautustavassa tyonantaja maksaa palkan vain tehtyjen tyotuntien osalta. Tyontekijalla on
tietyin edellytyksin mahdollisuus saada ty6ttomyysetuutta myos osittaisen lomautuksen

ajalta.

Kuviossa 3 on esitetty lomautettujen maaran kehitys Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen alu-

eella helmikuun lopussa 2024 ja 2023.
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Kuvio 3. Lomautettujen maaran kehitys helmikuun lopussa 2024 ja 2023 (TEM tydllisyyskat-
saus, helmikuu 2024).

3.5.2 Irtisanominen

Tydnantaja saa irtisanoa tyosopimuksen, kun tarjolla oleva tyd on vahentynyt olennaisesti ja
pysyvasti taloudellisista, tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelysta joh-
tuvista syista (Tyosopimuslaki 55/2001, 7 luku 3 §). Lisaksi tydnantajan on ennen irtisano-
mista selvitettava, voitaisiinko irtisanomisuhanalainen tydntekija sijoittaa yrityksessa toisiin
tehtaviin. Tyontekijalle on aina ensisijaisesti tarjottava hanen tydsopimuksensa mukaista
tyota, jos se on mahdollista. Jos tallaista tyota ei ole, on tydnantajan tarjottava tyontekijalle
muuta hanen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa tyota. Tyon tar-
joamisvelvollisuutta ei ole rajattu alueellisesti eli jos tydnantajalla on toimipisteita eri puolella
Suomea, on velvollisuus tarjota tyontekijalle edellda mainittuja t6ita niista toimipisteista, joissa

toita on.

Konsernissa tyota tarjotaan lahtokohtaisesti vain siita yrityksesta, josta ollaan irtisanomassa

(Tyosopimuslaki 55/2001, 7 luku 4 § 3 mom.). Poikkeuksellisesti tydn tarjoamisvelvollisuus
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voi ulottua tyonantajayrityksen lisaksi muuhun yritykseen, esimerkiksi tytaryhtioon. Perus-
edellytyksena on, etta tydnantajayritys kayttaa henkilostdasioissa maaraysvaltaa siina yrityk-
sessa, josta tyota olisi tarjottava. Maaraysvallan lisaksi tyon tarjoamisvelvollisuuden edelly-
tyksena on yritysten toimintojen riittava yhteisyys. Talloin erityista huomiota kiinnitetaan eten-
kin yritysten henkilostdasioiden hoidon yhteisyyteen, toimialojen samankaltaisuuteen ja liike-

toimintojen yhteyteen.

Irtisanomisperustetta harkittaessa ei ole olennaista se, mista syysta tyd on vahentynyt. Va-
hentyminen on saattanut johtua yrityksen ulkoisten toimintaedellytysten heikkenemisesta tai
toiminnan uudelleen suuntaamisesta. Tyon vahentymisen syyna voi yleisesti ottaen olla mika
tahansa liikkeenjohdollinen paatds, mikali se ei johdu tyontekijan henkildsta tai hanen kayt-
taytymisestaan. Irtisanomiseen oikeuttavan tydn vahenemisen syyna voi olla myds alihankin-
taan siirtyminen, kun tyonantaja paattaa aikaisemmin tydosuhdetydnsa teetetyn tyon siirtami-

sesta alihankkijan suoritettavaksi.

Tybnantajalla on oikeus irtisanoa tyontekijoita myos puhtaasti taloudellisista syista (Tydsopi-
muslaki 55/2001, 7 luku 3 §). Taloudellisella syylla tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta henkilos-
tda joudutaan vahentamaan kustannusten vahentamiseksi ja kannattavuuden paranta-

miseksi.

Ty6sopimuslaissa (55/2001) ei ole saanndksia siita, miten tydnantajan on valittava tyon vahe-
nemisen vuoksi irtisanottavat tyontekijat. Tyonantaja saa tehda valinnan vapaasti. Tyonantaja
ei kuitenkaan saa tehda valintaa syrjivilla perusteilla (esimerkiksi ika tai sukupuoli) tai laimin-
lyoda tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksia. Valinnanvapautta rajoittaa myds se,
ettd maaraaikaisia tyontekijoita ei voi irtisanoa, ellei itisanomismahdollisuudesta ole erikseen

sovittu heidan kanssaan.

Monissa tyoehtosopimuksissa on sovittu tydvoiman vahentamisjarjestyksesta, jolloin tyéehto-
sopimukseen sidottu tydnantaja ei voi vapaasti tehda valintaa. Mahdollinen maarays vahen-
tamisjarjestyksesta on selvitettava noudatettavasta tydehtosopimuksesta. Tyypillisen maa-
rayksen mukaan muusta kuin tyontekijasta johtuvasta syysta tapahtuneen irtisanomisen ja
lomauttamisen yhteydessa on mahdollisuuksien mukaan viimeksi irtisanottava tai lomautet-
tava yrityksen toiminnalle tarkeita ammattityontekijoita ja saman tyonantajan tyossa osan tyo-
kyvystaan menettaneita. Lisaksi on kiinnitettdva huomio myds tydsuhteen kestoaikaan ja

tydntekijan huoltovelvollisuuden maaraan.
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Henkiloston edustaijilla on erityinen irtisanomissuoja. (Tydsopimuslaki $5/2001, 7 luku 10 § ja
Yhteistoimintalaki 1333/2021, 6 luku 36 §). Henkiloston edustajalla tarkoitetaan muun mu-
assa luottamusmiesta tai tyosuojeluvaltuutettua seka tietyksi toimikaudeksi valittua yhteistoi-
mintaedustajaa. Henkiloston edustajan varahenkildlla on sama tyosuhdeturva kuin varsinai-
sella edustajalla, mutta vasta silloin, kun varsinainen edustaja on estyneena ja varahenkilo

hoitaa hanen tehtaviaan Muut jarjestelyt

Tybnantaja voi yksipuolisesti muuttaa tyosuhteen osa-aikaiseksi taloudellisilla ja tuotannol-
lisilla irtisanomisperusteilla. (Tyésopimuslaki 55/2001, 7 luku 11 §). Tyésuhteen osa-aikaista-
minen tarkoittaa tyontekijan vuorokautisen tai viikoittaisen tydajan pysyvaa lyhentamista.

Yleensa my0s tyontekijan palkka alenee vastaavassa suhteessa.

Tydnantaja voi irtisanomisen vaihtoehtona yksipuolisesti muuttaa tydsopimuksen olennaista
ehtoa, kuten tyoaikaa ja palkkaa, ilmoittamalla riittavan selvasti tiedot irtisanomisperusteesta,
muutettavasta ehdosta ja sen voimaantuloajankohdasta seka seurauksista siina tapauk-
sessa, ettei tydntekija hyvaksy muutettua ehtoa (Tydsopimuslaki 55/2001, 7 luku 3 §). Jos
tyontekija ei hyvaksy tarjottua osa-aikatyota, tydnantaja voi irtisanoa tyontekijan taloudellis-

tuotannollisin syin tydnantajan noudattamaa irtisanomisaikaa noudattaen.

Tydnantajan on noudatettava tyosuhteen yksipuolisessa osa-aikaistamisessa irtisanomisme-
nettelya, irtisanomisaikaa seka yhteistoimintamenettelya, jos kyse on yhteistoimintalain alai-
sesta yrityksesta (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 3 luku 16 §). Osa-aikaistaminen tulee voi-

maan irtisanomisajan paattymisesta lukien, jollei muuta sovita.

Tyoaikajarjestelyt, kuten tydaikapankki, voi sdannostella tyontekijdiden tydaikaa ja luoda
joustavuutta esimerkiksi kausiluonteiseen tyohon (ELY-keskus, 2023b). Tybaikajarjestelyjen
avulla voi teettaa tyontekijoilla enemman t6ita kiireisina aikoina, jolloin heille kertyy palkallista

vapaata hiljaisempaa kautta varten.

Vuosiloman siirrolla voi mahdollisesti valttaa tyontekijan irtisanomisen tai lomauttamisen

(ELY-keskus, 2023b). Asiasta tulee kuitenkin ensin neuvotella tyontekijan kanssa.

Taydentavan koulutuksen avulla voi kehittaa tyontekijoiden osaamista muuttuvassa tydym-

paristossa. Tahan voi apuna kayttaa esimerkiksi ELY-keskuksen hankkimaa ja osittain
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rahoittamaa TasmaKoulutusta, jonka tavoitteena on muun muassa lomautusten ja irtisa-

nomisten estaminen (ELY-keskus, 2023b).

Elakeratkaisut toimivat yhtena vaihtoehtona, mikali tyontekija on jadmassa pian vanhuus-
elakkeelle tai esimerkiksi osittaiselle vanhuuselakkeelle tai tyduraelakkeelle (Tydsopimuslaki
55/2001, 6 luku 1a §). Naita vaihtoehtoja kannattaa tarkastella ja selvittaa asiaa tyonantajan

elakevakuutusyhtion kanssa.
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4 TYON TOTEUTTAMINEN

Ty0 toteutettiin toiminnallisena tyona, jossa tutkitaan kaytannon kokemuksen kautta jo toimi-
via toimintoja seka annetaan tietoa ja ohjausta kaytantojen muuttamiseen. Taman avulla et-
sittiin ratkaisu tilanteeseen ja laadittiin opasvihkonen pk-yritysten kayttoon, jossa kaydaan
lapi tydsuhteen elinkaaren ja muutostilanteiden hallintaa ja niihin liittyvia lakeja ja ohjeistuk-

sia.

Aineiston opasvihkoseen muutosneuvotteluiden prosessista kokosin eri laeista, joita tydnan-
tajan tulee noudattaa muutosneuvotteluja kdydessaan. Talla hetkelld tydnantajan velvollisuu-
det ovat muutosneuvotteluihin liittyen hajallaan, joten tahan opasvihkoseen tein ne kootusti,
tiiviisti ja johdonmukaisesti vaiheittain, nain tydnantaja pystyy ottamaan huomioon kaikki eri
vaiheet oikea-aikaisesti. Lakiteksteja ei voi referoida muuttamatta asiasisaltéa ja niiden mer-

kitysta.

Opasvihkonen koostuu tydsuhteen elinkaaren hallinnasta seka yritysten muutostilanteet ja
muutosturva -osioista. Opasvihkosesta jai viela paljon pois tyosuhteen elinkaaren hallinta -
osiosta, paapaino tassa tuotoksessa oli tuottaa selkea ja informatiivinen opasvihkonen muu-

tosneuvotteluiden kaymiseen.

Opasvihkonen tehtiin kahtena eri asiakirjamuotona, tulostettavana A5 kokoisena ohjevihkona
seka PowerPoint -esityksena, jota voi hyodyntaa sahkoisessa muodossa. Molempiin asiakir-
joihin tiedot on koottu siten, mita tulee huomioida ennen neuvotteluiden aloittamista, neuvot-

teluiden aikana, neuvotteluiden jalkeen ja mihin lakiin toiminto perustuu.

Toisena vaihtoehtona mietin myds Webropol-kyselyn tekemista Etela-Pohjanmaan alueella
muutosneuvotteluita kayneille yrityksille. Haasteeksi tassa muodostui se, etta yrityskartoitus
olisi pitanyt tuottaa ulkopuolisella palveluntuottajalla seka saatu aineisto olisi ollut maksulli-

nen.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Yrityksen on tarkeaa pohtia, mihin asioihin heidan tulee kiinnittdd huomio uusia tyontekijoita
rekrytoidessaan ja miten tyontekijat saadaan pysymaan yrityksessa. Muutostilanteissa, el
henkiloston vahentamis- tai lomautustilanteissa puolestaan tarkeaa on se, miten tilanne

hoidetaan vastuullisesti ja lain mukaisesti, kuitenkin hyvan tyonantajamielikuvan sailyttaen.

Nykypaivan tyoelama nayttaa globaalista, yhteiskunnallisesta nakokulmasta silta, etta
muutostilanteet lisdantyvat ja ovatkin lisdantyneet verrattuna edellisiin vuosiin johtuen muun
muassa Venajan hyokkayksesta Ukrainaan. Tahan vaikuttaa myds yleinen taloustilanne.
Etela-Pohjanmaan alueen nakdkulmasta on kuitenkin positiivista se, etta yritykset haluavat
pitaa tyontekijoistaan kiinni ja ensisijainen vaihtoehto on lomauttaminen. Yritysten
tilauskannan parantuessa lomautetut tyontekijat kutsutaan takaisin tyohon. Tyonantajan

tavoitteena on palata normaaliin paivajarjestykseen mahdollisimman nopeasti.

Yrityksen toiminnalla on iso rooli muutostilanteiden ehkaisyssa. Tyontekijoiden hyvinvoinnista
ja tyon imusta huolehtiminen, seka myos tyontekijakokemukset ja onnistuneet rekrytoinnit
auttavat naiden tilanteiden ehkaisyssa. Naita asioita yrityksen kannattaa miettia jo silloin, kun

yrityksellda on nousukausi ja hyva tilauskanta.

Talla hetkella pienemmilla yrityksilla, joilla ei ole omaa henkildstoasioihin perehtynytta
henkiloa tai erillista henkilostdosastoa, on suurempi avun tarve muutostilanteiden hoitoon.
Tybnantaja haluaa hahmottaa muutostilanteen hoitamisen kokonaisuutena ja tuloksekkaasti,
huolehtia lakisaateisista velvoitteistaan, pitaa huolta henkilostostaan seka tietaa, mita
kaikkea yritykselta vaaditaan ja missa jarjestyksessa. Naiden vuoksi tyonantaja tarvitsee
ajantasaista ja oikea-aikaista tietoa, neuvontaa ja ohjausta henkildston auttamiseksi.
Muutostilanteissa kasitelladn henkildston salassa pidettavia tietoja, joten tydnantaja haluaa
asian hoidossa myos luottamuksellisuutta, korkeaa ammattitaitoa ja tietojen kasittelyssa

kaytettavilta jarjestelmiltd asianmukaisia tietoturvaominaisuuksia.

Pienemmissa yrityksissa muutosturvatilanne voi olla erittain stressaava tai jopa ahdistava
asia. Seka tyonantaja etta henkildsto tarvitsevat varmuutta siita, etta he tulevat empaattisesti
kohdatuksi. Huomio tulee kiinnittda myds yritykseen tyohon jaaviin, koska tilanne voi olla

heillekin stressaava, koska itse saa jaada tyohon ja tyokaveri irtisanotaan.

Tydkokemukseni perusteella haasteena naen palvelujen jarjestamisessa, tasapainottelun

vahentavan tyonantajan ja tydnsa menettavien tarpeiden valilla. Palvelujen ajoituksen tulisi
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olla juuri oikea-aikaista. Jos palvelua tarjotaan liian aikaisin, voi olla, etta tydvoima lahtee
ennenaikaisesti tai palvelulla ei ole merkittavaa vaikutusta. Mikali palvelu tarjotaan taas liian
myohaan, voidaan menettaa tyonantajien tiedotuskanavien ja henkiloston yhteishengen etu
tyonhaussa. Ennakointia tulisi soveltaa myos palvelujen raataldinnissa, kuten esimerkiksi
tunnistaminen irtisanottavien joukosta, joilla on mahdollinen todennakoisyys

pitkaaikaistyottomyydelle tydkyvyn haasteet huomioiden.

Muutosturva-asiantuntijan ammattitaitoa kannattaisi hyodyntaa yhdessa yrittajan kanssa,
esimerkiksi negatiivisissa muutosturvatilanteissa, pohtimalla vaihtoehtoja, jossa henkiloston
vahentamistilanteen voisi valttda kokonaan tai lieventaa sen tarvetta. Vaihtoehtoisia
toimintatapoja voidaan 16ytaa esimerkiksi julkisen hallinnon tarjoamista palveluista, kuten

esimerkiksi yrityksen kehittamispalveluista.

Kehittamiskohteena naen sen, etta irtisanottavan henkilon osaamista ei sanoiteta ja koosteta
kokonaisuudeksi niin, etta sita voidaan hyodyntaa tydnhaun tai uuden urapolun
suunnittelussa. Tassa vaihtoehtona voisi olla esimerkiksi digitaalinen osaamiskartoitus, jossa
eri osaamisista muotoutuu kokonaisuus, joka vertautuu avoimien tyopaikkojen
osaamisvaatimuksiin. Digitaalisessa osaamiskartoituksessa hydodynnetaan tekoalya
osaamisen tunnistamisessa ja yhdistamisessa alueen tydmarkkinatilanteeseen. Kartoitusta
hyddyntavalle henkildlle muodostuu nakemys oman osaamisen kysynnasta tydmarkkinoilla,
osaamiseen soveltuvista tydpaikoista ja osaamisen hyddyntamisesta toisille toimialoille.
Tahan vaadittaisiin sitoutunut tyonantaja ja vahentamistilanteeseen hankittu ulkopuolinen

palveluntuottaja.

Kehittamiskohteina nden myos muutosturvan kehittdamisen kokonaisvaltaisemmaksi
palveluksi siten, ettd henkildasiakkaan palvelujen raataldinti ja toteutus toteutettaisiin jo
irtisanomisajalla, viranomaisyhteistyon kehittaminen valtakunnallisesti esimerkiksi
Aluehallintoviraston tyosuojelun kanssa ja ohjauksen, neuvonnan ja viestinnan kehittaminen
yhteistydssa kumppanuusverkoston kanssa — esimerkiksi yhteiset materiaalipankit
tydnantajille tai tydbnsa menettaville yhteistydssa tyottomyyskassojen ja

edunvalvontajarjestdjen kanssa.

Nykyisillaan jo toimivana naen muutosturvan ekosysteemiin kuuluvat seka paikalliset etta
valtakunnallisten tasojen toimijat. TE-toimiston asiantuntijan lahiverkoston liséksi
ekosysteemia on syyta kuvata valtakunnallisella tasolla. Nain tuodaan esille palvelun

ytimessa olevaa vahvaa verkostoa, joka koostuu eri alueiden TE-toimistojen muutosturva-
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asiantuntijoista. Saman tyonantajan vahentamistilanne voi koskettaa useaa TE-toimiston
aluetta maantieteellisesti laajalla alueella. Verkostossa hoidetaan yhteisia
vahentamistilanteita verkostomaisena palveluna, jaetaan asiantuntemusta, ratkotaan vaikeita
tilanteita ja jaetaan tietoa sidosryhmilta. Valtakunnallinen palvelu on tyonantajalle helposti
saatavissa: riittaa, etta valtakunnallista palvelua tarvitseva tyonantaja ilmoittaa
vahentamistilanteissa yhden alueen muutosturva-asiantuntijalle. Usean ELY-keskusalueen
vahentamistilanteessa valtakunnallinen verkosto pystyy vastaamaan tyonantajan tarpeisiin
hyvin. Tyonantajalla on toive hoitaa lakisaateiset velvoitteensa mahdollisimman vahaisella
hallinnollisella tyolla, minka vuoksi palvelua tarjotaan yhden luukun periaatteella eli yleensa
yhdelta alueelta koko tilannetta koordinoiden. Tydnantaja haluaa tarjota henkilostolleen

sisalloltaan samanlaisia palveluja irtisanottavan asuinpaikasta riippumatta.

Mielestani opasvihkosen laatiminen onnistui hyvin, koska on omaa substanssiosaamistani ja
tydnantajien ohjeistamiset ovat osa tyotani. Aiemmissa luvuissani olen jo avannut niita

haasteita sekad kehittamiskohteita, joita voisi tulevaisuudessa kasitella tarkemminkin.

Opasvihkosessa tulee huomioida mahdolliset tulevat lakimuutokset seka 1.1.2025 voimaan
tuleva TE2024-uudistus, jossa tyovoimapalvelujen hoito siirtyy uusien tydvoimaviranomaisten
(tyollisyysalueiden) hoitoon. Nama muutokset tulee paivittaa kaytdssa olevaan aineistoon,

jolloin ajantasainen tieto on aina tydnantajien kaytettavissa.
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