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Esipuhe

Tekniikan akateemiset TEK julkaisi helmikuussa 2014 Susan-
na Bairohin, Teemu Hankamaen ja Timo Tapolan tutkimusra-
portin Yhteistoiminnan henki hukassa — Kokemuksia irtisanomi-
siin johtaneista yt-neuvotteluista asiantuntijaorganisaatioissa.

Tutkimuksella selvitettiin TEKin jasenten kokemuksia hen-
kildstbvahennyksia koskevista yt-neuvotteluista ja niiden seu-
rauksista jasenille ja tydyhteisdille. Tutkimuksen tavoitteena oli
tuottaa tietoa ja suosituksia yhteistoiminnan osaamisen ja kay-
tantdjen kehittdmiseksi sekd parantaa liton mahdollisuuksia tu-
kea jaseniddn ja luottamusmiehid&n muutostilanteissa.

Tutkimus toi esiin, ettd tuotannollis-taloudellisin perustein
tehtyj& lomautuksia ja irtisanomisia koskevat yt-neuvottelut
koskevat aiempaa useammin myo6s korkeasti koulutettuja asi-
antuntijoita, erityisesti metséateollisuudessa ja teknologiateolli-
suudessa. Lisdksi tutkimus osoitti, ett& yhteistoiminta ei toteu-
du henkiléston n&dkdkulmasta toivotulla tavalla. Henkildstén
vaikuttamismahdollisuudet vaikuttavat huonoilta ja muodon
vuoksi kdydyt neuvottelut, joiden lopputulos koetaan ennalta
paatetyksi, monesti heikentda luottamusta henkil¢stén ja tyén-
antajan valilla.

Tutkimus toi myds esiin tarpeen selvittda laajemminkin yh-
teistoiminnan tilaa korkeakoulutettujen asiantuntija- ja johto-
tehtavisséa toimivien osalta. Etenkin kun tutkimuksen kirjalli-
suuskatsauksestakin kay ilmi, ettd ylempien toimihenkiléiden
yhteistoimintaa koskevaa tutkimustietoa on olemassa vasta
vahan.

Taman tietovajeen paikkaamiseksi Ylemmat toimihenkilét
YTN paatti elokuussa 2014 tilata ylempien toimihenkildiden
yhteistoiminnan tilaa selvittavan tutkimuksen VTM Heikki Uh-
mavaaralta. Han on aiemmin toiminut tutkijana useissa Turun
yliopiston ty6oikeuden tutkimushankkeissa, jotka ovat kohdis-
tuneet tai sivunneet yhteistoimintalain mukaista yhteistoimin-
taa tydpaikoilla.

Tutkimus toteutettiin syys-joulukuun 2014 aikana, jolloin teh-
tiin laajahko kysely YTN:n luottamusmiehille ja heid&n kanssaan
paikallista yhteistoimintaa harjoittaville tyénantajan edustajille.
Aineistoa tdydennettiin asiantuntijahaastatteluin.

YTN:n puolelta tutkimuksen ohjausryhmassa toimivat vas-
taava tutkija Susanna Bairoh (TEK), tutkimuspaallikkd Juha
Oksanen (Suomen Ekonomit), tutkimuspéallikkéd Aila Tahtitan-
ner (Insin®oriliitto IL) ja paasihteeri Teemu Hankamaki (YTN).

Ohjausryhmaé kiittaa lampimasti tutkimukseen vastannei-
ta luottamusmiehi&, tydnantajien edustajia, liittoasiantuntijoita
sekd Heikki Uhmavaaraa ammattitaitoisesta tutkimuksesta ja
hyvasta yhteistyosta.

Helsingissa 4.2.2015

Ohjausryhma
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Tivistelma

Henkildstdvahennyksiin liittyvéat yhteistoimintaneuvottelut kos-
kevat aiempaa useammin myds ylempia toimihenkil6ita. Ta-
man takia on selvitetty yhteistoiminnan tilaa korkeakoulutettu-
jen asiantuntija- ja johtotehtavisséa toimivien osalta.

Kysely kohdistettiin Ylemmat Toimihenkilét YTN ry:n luotta-
musmiehille ja osalle tydnantajan edustajia niissé toimipaikois-
sa, miss& on YTN:n luottamusmiehia. Se toteutettiin lokakuussa
2014. Vastauksia saatiin luottamusmiehiltd 448 ja tybnanta-
jan edustajilta 67. Tutkimusta varten tehtiin my6s kolme liitto-
asiantuntijan haastattelua. Vertailuaineistona tutkimuksessa
ovat vuonna 2004 toteutetun kyselyn ylempien toimihenkil&i-
den vastaukset.

Ylempia toimihenkil6itéd koskevia henkildstdn véhent&dmiseen
liittyvia yt-neuvotteluja on kayty paljon ja ne ovat olleet usein
vaikeita. Tama on ollut raskasta henkildstélle ja luottamusmie-
hille mutta my®s yhteistoiminnan menettelyja kehittavaa ja sel-
keyttavaa. Ylempien toimihenkildiden edustajien osaaminen
yt-asioissa on parantunut, koska yhteistoiminnan sdanndkset
ovat tulleet tutuksi kaytdnndssa ja osaamisen kehittdmiseen
on panostettu litoissa. Myds muutosturvaan liittyvat kaytannot
ovat kehittyneet.

Yhteistoiminnan muotoseikat ovat tavallisesti kunnossa, mut-
ta yhteistoiminnan henki ei luottamusmiesten mukaan toteudu
yt-lain tarkoittamalla tavalla. L&hes 80 prosenttia ylempien toi-
mihenkildiden edustajista arvioi, ettd henkildstdn vaikuttamis-
mahdollisuudet neuvotteluissa ovat huonot. Keskeisena syyna
tahan pidet&éan erivertaista asemaa neuvotteluissa ja vuoro-
vaikutuksen puuttumista yhteistoiminnasta, joka usein mielle-
t&&n vain lain velvoitteiden tayttdmiseksi kaydyksi n&ytelmak-

si. Luottamusmiehista kolme neljasta katsoo, etta tosiasialliset
paatdkset on tehty ylimméssa johdossa ennen neuvotteluja ja
monasti koetaan, etté tyénantajaa edustavilla neuvottelijoilla ei
ole todellista paatdsvaltaa asioihin. Tyénantajan edustajien n&-
kemyksen mukaan henkildstdn vaikuttamismahdollisuudet yh-
teistoiminnassa ovat vahintdan kohtuulliset eikd paatoksia ole
tehty ennen neuvotteluja.

Yhteistoimintaneuvottelujen kdyminen on luottamusmies-
ten mukaan tavallisesti heikentanyt tydilmapiiri&, henkildstén
motivaatiota, luottamusta tydnantajan ja henkiléstén kesken ja
myos tydn tehokkuutta ja sujuvuutta. Kielteisid vaikutuksia on
ollut my&ds neuvottelusuhteisiin tydnantajan ja henkildstén va-
lilla seka henkildstdn siséisiin suhteisiin. Asiantuntijatyén edel-
lyttdmaa tydhon keskittymista, sitoutumista ja korkeaa motivaa-
tiota on vaikea sdilyttad epavarmuudessa, jonka yt-neuvottelut
aiheuttavat.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn tuloksiin, ylempien toimihen-
kildiden vaikuttamismahdollisuudet ja asema yt-neuvotteluissa
nayttaisivat kuitenkin kehittyneen hieman parempaan suuntaan.

Kotimaisissa yrityksissa henkildstén vaikuttamismahdolli-
suudet ja yhteistoiminnan kulttuuri koetaan selvéasti paremmik-
si kuin kansainvalisissa yrityksissa.

Hyvan yhteistoimintakulttuuri toimipaikoille on tunnusomais-
ta, etté yhteistoimintaa on laajasti ja runsaasti my&s suunnitel-
miin ja kehittamistoimiin liittyen ja henkil®std kokee voivansa
vaikuttaa asioihin. Miten yhteistoiminta toteutuu muutostilan-
teissa, on osittain eri asia, mutta hyva yhteistoiminnan kulttuu-
ri parantaa tydyhteisdbn muutoskykyisyytta ja edellytyksia en-
nakoida muutoksia.
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1 Yhteenveto keskeisista tuloksista

Tutkimuksen toteuttaminen ja aineistot

Kysely kohdistettiin Ylemmat Toimihenkilét YTN ry:n luottamus-
miehille ja yhteyshenkildille ja osalle tydnantajan edustajia niis-
sé& toimipaikoissa, missad on YTN:n luottamusmiehia. Se lahe-
tettiin nettikyselyna lokakuussa 2014 yhteensa 970 henkilds-
tobn edustajalle ja 253 tydnantajan edustajalle. Vastauksia saa-
tiin luottamusmiehiltéd 448 ja tybnantajan edustajilta 67. Vasta-
usprosentti on henkildstdn edustajilla 46 ja tyénantajan edus-
tajilla 26. Vastauksia vertailtaessa pitdd ottaa huomioon, etta
ne ovat vain pieneltd osin samoista toimipaikoista. Tutkimus-
ta varten tehtiin my6s kolme liittoasiantuntijan haastattelua se-
k& pieni kysely liittojen neuvottelijoille. Vertailuaineistona tutki-
muksessa ovat vuonna 2004 toteutetun kyselyn ylempien toi-
mihenkildiden yhteyshenkilét (N=42), joiden vastauksiin taman
kyselyn tuloksia verrataan.

Ylempien toimihenkiléiden edustajista 350 eli 79 prosent-
tia on miehia ja 92 naisia. Henkiléstdn vastaajista 14 prosent-
tia on toiminut luottamusmiehen& alle vuoden ja 19 prosenttia
1-2 vuotta. Tavallisimmin luottamusmieskokemusta on viidesta
kymmeneen vuoteen. Viidennes edustaa alle 20 hengen suu-
ruista ylempien toimihenkildiden henkiléstéryhmaa, runsas nel-
jAnnes 20-49 hengen henkildstéryhmad, vajaa neljannes 50-99
hengen henkildstéryhmaa ja runsas kolmannes vahintadan 100
hengen ryhma&a. Pienista alle 50 hengen toimipaikoista on 21
prosenttia henkildstdn ja 11 prosenttia tyénantajan vastaajis-
ta. Keskisuurista 50-249 hengen toimipaikoista on luottamus-
miehistd 41 prosenttia ja tydbnantajan edustajista 38 prosenttia
ja suurista yli 250 hengen toimipaikoista luottamusmiehist& 39
prosenttia ja tydbnantajavastaajista 47 prosenttia. Kaksi kolmas-
osaa kyselyyn vastanneista luottamusmiehista ja 60 prosenttia
tydnantajaa edustavista vastaajista tytskentelee toimipaikas-
sa, joka on osa kansainvélista yritysta. Tuloksia tarkastellaan
toimialoittain k&ayttden neliluokkaista ryhmittelyd teknologiate-
ollisuus, muu teollisuus, suunnitteluala, tietotekniikan palvelu-
ala ja tietoliikenne sekd muut palvelualat.

Yt-asioiden kasittely toimipaikoissa

Ylempien toimihenkildiden edustajien mukaan taloudellisista
tai tuotannollisista syista toimeenpantavia lomautuksia, osa-ai-
kaistamisia tai irtisanomisia on viimeisen kolmen vuoden aika-
na kasitelty yhteistoimintamenettelyssa kolmessa neljannekses-
sé kyselyn toimipaikoista. Lahes puolessa toimipaikoista hen-
kilbstdvahennykset ovat olleet esill& useita kertoja. Henkilds-
t6-, tasa-arvo- tai koulutussuunnitelmia ja niilden muutoksia on
niin ik&&n kasitelty kolmessa neljasté toimipaikasta. Noin kah-
dessa kolmanneksessa toimipaikoista on kyselyyn vastannei-
den luottamusmiesten mukaan ké&sitelty yt-menettelyssé yri-
tyksen tai sen osan supistamisen tai laajentamisen henkil®sto-
vaikutuksia, yrityksen toiminnan ja tyéolosuhteiden kehittamis-

ta tai olennaisia muutoksia tydtehtavissa, tydmenetelmissa tai
téiden jarjestelyssé. Myds muita muutosten hallintaan liittyvia
yt-asioita on toimipaikoilla runsaasti.

Odotetusti ylempié toimihenkil6itd koskevia yt-asioita on ka-
sitelty useammin ja laajemmin toimipaikoissa, joissa on paljon
ylempi& toimihenkil6itd. Muutosten hallinnan asiaryhmissa on
toteutettu yt-menettelyj&a hieman tavallisemmin kuin suunnitelmi-
en, periaatteiden ja kehittdmisen asiaryhmissa. Toimialan ja toi-
mipaikan koko henkildstotmaaran mukaan tarkastelleen yt-asioi-
ta on kasittely paljon suurissa toimipaikoissa kaikilla toimialoilla.

Lahes puolet seka ylempien toimihenkildiden edustajista
ettd tydnantajaa edustavista vastaajista ilmoittaa toimipaikas-
saan olevan yt-neuvottelukunta yhteistoimintaa varten ja noin 60
prosentissa toimipaikoista on yhteistoimintaa varten pidetty yt-
lain tarkoittama yhteinen kokous. Lis&ksi useassa toimipaikassa
on my®s muita elimid, joissa kasitelldan yhteistoiminta-asioita.

Tietojen antaminen

Ylempien toimihenkildiden edustajat arvioivat yleensa yhteis-
toimintalain mukaisen tietojen antamisen tulleen hoidetuksi va-
hintdan kohtalaisesti. Noin 40 prosenttia henkildstdn edustajis-
ta katsoo, etté se on hoidettu hyvin. Viidenneksessa toimipai-
koista tietojen antaminen on luottamusmiesten mukaan kuiten-
kin hoidettu huonosti, kuuden prosentin mielesta jopa erittéin
huonosti. Suurissa yli 250 hengen yrityksissa tiedottamiseen
ollaan keskimaarin hieman tyytyvéisempi& kuin pienemmissa
yrityksissa. Toimipaikan paatoimiala nayttaisi myos olevan yh-
teydessa ylempien toimihenkildiden edustajien arvioihin silta
osin, ettd suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelujen
yrityksissé tiedottamisen hyvin hoidetuksi arvioivien osuus on
vain 33 prosenttia, kun se muilla palvelualoilla on 51 prosent-
tia. Tybnantajien edustajat arvioivat odotetusti tiedottamista sel-
vasti mydnteisemmin kuin ylempien toimihenkildiden edustajat.
Verrattuna vuoden 2004 kyselyn vastauksiin, luottamusmiesten
arviot tiedottamisesta ovat ldhes samanlaiset.

Yt-lakiin perustuvat vaikuttamismahdollisuudet
yrityksen yleisiin suunnitelmiin, periaatteisiin ja
tavoitteisiin

Ylempien toimihenkildiden edustajista vain runsas neljannes
arvioi henkildston vaikuttamismahdollisuudet melko hyviksi tai
hyviksi tydhénotossa noudatettavien periaatteiden ja k&ytanto-
jen osalta. Henkiléstdsuunnitelmien osalta vastaava osuus on
kolmannes ja koulutussuunnitelmien osalta puolet. Tyénantaja-
vastaajien arviot henkiléstén vaikuttamismahdollisuuksista ovat
selvéasti mydnteisempid.

Tydétilojen, tybaikojen, ja tdiden jarjestelyn, yrityksen sisai-
sen tiedottamisen ja koulutussuunnitelmien osalta luottamus-
miehet tavallisesti kokevat henkildstén vaikuttamismahdolli-
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suudet vahintd&n melko hyviksi. Tydantajien edustajat arvioivat
l&hes yksimielisesti henkildston vaikuttamismahdollisuudet hy-
viksi n&ilta osin. Tybvoiman kayttdéon liittyvissa asioissa henki-
|6stdn edustajat kokevat henkildstén vaikuttamismahdollisuu-
det selvasti heikommiksi.

Vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmiin, periaatteisiin ja
tavoitteisiin arvioidaan muita vertailun aloja heikommiksi suun-
nittelu- tietotekniikka- tietoliikennepalvelujen toimialoilla. Ryh-
mékeskiarvoittain tarkastellen kaikkein heikoimmiksi ne arvioi-
daan kyseisen alan suurissa toimipaikoissa. Parhaimmat arviot
vaikuttamismahdollisuuksista annetaan teknologiateollisuuden
pienissé toimipaikoissa. Vaikuttamismahdollisuudet arvioidaan
teollisuudessa keskimé&érin paremmiksi kuin palvelualoilla. Pal-
velualojen toimipaikoissa arvioiden hajonta on suurempi kuin
teollisuuden toimipaikoissa, misté voidaan pééatella, etté teolli-
suudessa yt-kaytannét ovat yhtendisemmaét kuin palvelualoilla
Toimipaikoissa, jotka ovat osa kansainvélisté yritysta ylempien
toimihenkildiden edustajat arvioivat henkildstén vaikuttamis-
mahdollisuudet kautta linjan huonommiksi kuin luottamusmie-
het kotimaisissa yrityksissa.

Luottamusmiesten kokemus henkildstén yt-lain mukaisis-
ta vaikuttamismahdollisuuksista on odotetusti yhteydessa sii-
hen, kuinka paljon ja laajasti toimipaikassa on kasitelty yt-asi-
oita suunnitelmien, periaatteiden ja kehittdmisen asiaryhmissa.
Na&ita asioita mittaavat summamuuttujat korreloivat vahvasti kes-
kendan. Yhteistoiminnan maaré ja laajuus muutosten hallinnan
asiaryhmissa ei sen sijaan nayttaisi olevan suoraan yhteydes-
sa siihen, kuinka hyviksi henkildstdn vaikuttamismahdollisuu-
det kehittdmisasioissa koetaan.

Henkiloston yleiset vaikuttamismahdollisuudet
yrityksissa

Kyselyyn vastanneista ylempien toimihenkildiden edustajista
neljannes arvioi henkildstén vaikuttamismahdollisuudet hyvik-
si. Kohtalaisina niita pitaa 44 prosenttia ja huonoina l&dhes kol-
mannes, 31 prosenttia. Kyselyn tydnantajien edustajista kolme
neljasta katsoo henkiléstén vaikuttamismahdollisuudet vahin-
tdan melko hyviksi. Tyénantajan ja henkildstén edustajien n&-
kemykset poikkeavat toisistaan selvasti.

Vaikuttamismahdollisuuksia kokonaisuutena arvioitaessa
kansainvalisissé yrityksissa toimivat luottamusmiehet arvioivat
henkildstdn vaikuttamismahdollisuudet heikommiksi kuin koti-
maisissa yrityksissa toimivat.

Pienten, keskisuurten ja suurten yritysten luottamusmiesten
vastausjakautumien véalilla ei ole suurta eroja, mutta myéds nain
tarkastellen keskisuuret yritykset saavat henkil¢stdén vaikutta-
mismahdollisuuksista hieman huonommat arviot kuin pienet ja
suuret yritykset. Samaten, kuten yt-lain mukaisia vaikuttamis-
mahdollisuuksia tarkasteltaessa, vertailun toimialoista heikoim-
min sijoittuu suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut,
jonka luottamusmiehist& 36 prosenttia arvioi henkildstdn vaikut-
tamismahdollisuudet yleisesti ottaen huonoiksi.

Yhteistoimintalain selkeys ja soveltamisvaikeudet

Huomattava enemmistd niin ylempien toimihenkildiden edustajis-
ta kuin tydnantajan edustajista pitaa yt-lain sddnnoksia padosin
selkeité. Toisaalta selkeyttdmisen varaakin sddnnoksissa viel& on,
koska taysin selkeiné niitd pitdd ainoastaan pieni osa vastaajista
ja 12 prosenttia luottamusmiehist& arvioi ne p&dosin epaselviksi.

Verrattuna vuoden 2004 tutkimuksen vastauksiin, lakia sel-
kedna pitdvien osuus on nyt selvésti suurempi ja sdanndkset
epdaselvaksi kokevien vastaavasti pienempi. Lakia uudistetta-
essa 2006 sita pyrittiin selkeyttdmaan ja tama nayttaa onnis-
tuneen. Osaltaan luvut myds heijastavat sita, etta liitoissa ja
ty6paikoilla on tehty tydta lakiin perehdyttdmisessa ja vaiku-
tusta on varmasti sillakin etta yhteistoimintamenettelyt ovat tul-
leet useille ylempien toimihenkildiden luottamusmiehille tutuik-
si viime vuosina.

Vaikka yhteistoimintalain sdanntkset arvioidaan yleisesti ot-
taen selkeiksi, on tilanteita, joissa lain sdanndsten soveltaminen
koetaan vaikeaksi. Tavallisimmin on koettu vaikeaksi muutosti-
lanteissa tietédd, onko kyse yt-lain piiriin kuuluvasta olennaises-
ta muutoksesta. Noin 60 prosenttia lain soveltamisvaikeuksista
iimoittaneista ylempien toimihenkildiden edustajista ja tytnanta-
jan edustajista eli noin puolet kyselyn kaikista vastaajista mai-
nitsee, etté tassa asiassa on ollut vaikeuksia. Luottamiehilld on
usein ollut epatietoisuutta sen suhteen, kuinka yt-neuvottelui-
hin liittyva tietojen anto tulisi hoitaa. Muita eniten epaselvyytta
aiheuttaneita sdanndksia ovat olleet mitka asiat edellyttavat yt-
menettelyjen k&ynnistamista, miten yt-neuvotteluihin liittyva tie-
tojen antamisen ja neuvotteluvelvoite tulisi hoitaa ja missé ta-
sossa neuvottelu tulisi kaynnistaa.

Henkiloston vahentdamistilanteet
vastaajatoimipaikoissa

Vastaajilta kysyttiin, onko toimipaikassanne kayty kolmen vii-
meisen vuoden aikana (1.1.2012 alkaen) yt-neuvotteluja, jot-
ka ovat koskeneet ylempié toimihenkil6ita ja jotka ovat voineet
johtaa henkildstén vahentadmiseen. Kysymykseen vastasi 399
henkildstdn edustajaa ja 65 tydnantajan edustajaa.

Ylempi& toimihenkildita ja tydnantajaa edustavat vastaa-
jat kuvaavat tilannetta melko yhtenevaisesti huolimatta siita,
ettd he ovat padosin eri toimipaikoista. Luottamusmiehista yli
69 prosenttia ja tydnantajan edustajista 88 prosenttia vastaa,
etté ylempia toimihenkildita koskien on kolmen viime vuoden
aikana kayty henkildstéon vahentamiseen liittyvia neuvottelu-
ja. Enemmistdssé toimipaikoista neuvotteluja on kayty kolmen
vuoden aikana useita kertoja, tavallisimmin 2-3 kertaa. Muuta-
missa toimipaikoissa neuvotteluja on kayty niin paljon, etta lu-
kum&araa ei pysty sanomaan, koska kyseessa on kaytannds-
sd jatkuva prosessi.

Vastausten perusteella ylempia toimihenkil6itd koskevat hen-
kilbstdn vahentamiseen liittyvid neuvotteluja on kayty niin pie-
nissd, keskisuurissa ja kuin suurissakin yrityksissa, mitataan ko-
koa sitten ylempien toimihenkiléiden (edustettujen) maaralla tai
toimipaikan koko henkiléstomaaralla. Henkildstén ja ylempien
toimihenkildiden mé&ara on yhteydessa henkildstén vahentamis-
neuvottelujen maaraan siten, etté toimipaikan koon kasvaessa
neuvotteluja on tavallisesti k&yty kolmen vuoden jaksolla use-
ampia kertoja. Suurissa toimipaikoissa on tavallista, etta neu-
votteluja ollut useita kertoja, osassa jopa jatkuvana prosessina.
Pienissa yrityksissad on tavallisempaa kuin suurissa, etté on ol-
lut vain yhdet yt-neuvottelut. Suurissa yrityksissé palvelualoilla
yleensa ja erityisesti suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliiken-
nepalvelujen alalla on ollut tavallinen tilanne, etta henkildston
vahentédmiseen johtavia yt-neuvotteluja on k&yty viimeisen kol-
men vuoden aikana useita kertoja.

Noin 80 prosentissa toimipaikoista, joissa neuvotteluja on
kayty, on kayty tuotannollisista tai taloudellisin perustein toteu-
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tettava irtisanomiseen tahtaaviéa neuvotteluja ja noin 60 pro-
sentissa samalla perusteella lomauttamiseen taht&évia neu-
votteluja. Osa-aikaistamisesta on neuvoteltu talla perusteella
runsaassa 12-15 prosentissa. Yrityksen tai sen jonkin osan lo-
pettamisen tai siirron takia toteutettavia irtisanomiseen tahtaa-
vid neuvotteluja on kayty runsaassa 30 prosentissa niista toimi-
paikoista, joissa henkildstdn vahent&dmisneuvotteluja on kayty,
Yrityksen toiminnan supistamisen takia toteutettavia irtisano-
misia on ollut noin neljanneksessa ja liikkeen luovutuksesta tai
sulautumisesta johtuvia irtisanomisia 15-18 prosentissa. Pro-
senttiosuudet ovat samaa luokkaa henkiléstdn edustajien ja
tybnantajien vastauksissa.

Erimielisyydet henkiloston vihentamistarpeen
perusteista

Niissa kyselyn toimipaikoissa, missa henkildstévahennyksista
on neuvoteltu, ylempien toimihenkildiden edustajista 43 pro-
senttia katsoo, etta henkildstd ja tydnantaja olivat vahint&dan
melko yksimielisia siitd, ettd vahentamis- tai muutostoimenpi-
teisiin oli tarvetta. Puolet luottamusmiesvastaajista arvioi, etta
asiasta oltiin neuvotteluihin lAhdettdessa erimielisid, mutta har-
voin taysin erimielisia. Tybnantajapuolen vastaajista kolme nel-
jasté arvioi, ettd vahentamis- tai muutostarpeesta oltiin vahin-
t&&n melko yksimielisia.

Henkildston vahentamista tai muutostoimenpiteitd koske-
van erimielisyyden syyksi ylempien toimihenkildiden edusta-
jat mainitsevat tavallisimmin kysymyksen siitd, oliko tydmaaré
tosiasiallisesti vahentynyt siind maarin, mita tyénantaja esitti.
Runsaassa kolmanneksessa luottamusmiesten kirjoittamista
vastauksista viitataan irtisanottavien maaraéan suhteessa tyén
vahenemiseen. Noin kolmannes vastauksista kyseenalaistaa ir-
tisanomisten tarpeen suhteessa muihin mahdoallisiin toimenpi-
teisiin ja muutoksiin tai arvostelee irtisanomisten kohdistumis-
ta. Melko monessa vastauksessa katsotaan, etta irtisanomisten
kohdistumisen taustalla on tyénantajan halu paasta eroon tie-
tyista tydntekijoistd esimerkiksi i&n tai jopa henkildbkohtaisten
syiden takia. Noin viidenneksessa vastauksissa kyseenalais-
tetaan toimenpiteiden taloudellinen peruste ja usein koetaan,
etté toimenpiteet perustuvat liian korkealle asetettuihin tulos-
vaatimuksiin ja kohdistuvat ep&oikeudenmukaisesti yksikaihin,
osastoihin tai yksil6ihin

Neuvotteluihin liittyvat selvitykset ja asiantuntija-
avun kaytto

Kaksi kolmannesta ylempien toimihenkildiden edustajista ja kol-
me neljannesta tydnantajien vastaajista ilmoittaa, etta neuvot-
telujen kestaessé jarjestettiin osapuolten omia kokouksia, jos-
sa neuvottelujen etenemista selvitettiin ryhmille. Enemmistéssa
toimipaikoista on neuvottelujen kestéessé selvitetty toimenpitei-
den kohteeksi valikoituneiden mielipiteita. Henkildstén edusta-
jista 30 prosenttia ja tydnantajan edustajista neljannes vastaa,
ettd asianosaisilla oli tilaisuus osallistua henkildkohtaisesti hei-
t& koskevien asioiden kasittelyyn yt-neuvottelujen kestaessa.
Tybnantajavastaajista 71 prosenttia ilmoittaa, etté yhteistoi-
mintamenettelyn yhteydessé kartoitettiin toimenpiteet, joilla hel-
potetaan vahentamisuhan piirissé olevien tydntekijdiden sijoittu-
mista saman tydnantajan palvelukseen ja 59 prosenttia vastaa
kartoituksen tehdyn mydés jonkun muun tyénantajan palveluk-
seen sijoittumisen osalta. Henkiléstdn edustajien vastauksissa

vastaavat osuudet ovat 54 ja 36 prosenttia. Luvut eivat mer-
kittavasti poikkea vuoden 2004 tutkimuksen tilanteesta, mutta
jossain maarin nayttaisi vastausten mukaan yleistynyt k&aytan-
16 selvittdd vahentadmisuhan piirissa olevan henkil¢stén sijoit-
tumista toisen tydnantajan palvelukseen.

Asiantuntija apua on yleensé saatu oman liiton tai keskuslii-
ton lakimiehiltd ja muilta asiantuntijoilta, jonkin verran myos kol-
legoilta ja joissakin tapauksissa viranomaisilta, esimerkiksi tyo-
voimahallinnosta tai konsultilta. Asiantuntija-apua on lahes aina
saatu, jos sit& on tarvittu. Henkildstd on tarvinnut asiantuntija-
apua suhteellisesti useammin kuin tydnantajapuoli. Verrattuna
vuoden 2005 tutkimuksen tuloksiin ylempien toimihenkildiden
vastausjakautumat ovat ldhes tdsmalleen samat.

Neuvotteluilmapiiri

Vastaajia pyydettiin omin sanoin luonnehtimaan neuvottelujen
iimapiiria ja neuvottelijoiden tunnetilaa. Noin viisi prosenttia ky-
symykseen vastanneista ylempien toimihenkildiden edustajis-
ta arvioi neuvottelujen ilmapiirin ja neuvottelijoiden tunnetilan
hyvéksi ja noin neljdnnes kuvailee sité asiallisen rakentavak-
si tai v&hintdan asiallisen neutraaliksi. Noin kolmannes luotta-
musmiehistd katsoo ilmapiirin asialliseksi mutta varautuneeksi
tai aidon vuorovaikutuksen puuttumisesta karsineeksi ja neljan-
nes kuvailee sita ainakin ajoittain kiredksi. Noin viidennes luot-
tamusmiehista kirjoittaa neuvotteluihin liittyvista riidoista, huo-
nosta ilmapiirista ja usein neuvottelijoille raskaasta prosessis-
ta. Tydnantajapuolen kommentit ovat yleensa hieman positiivi-
sempia kahden kolmesta kuvaillessa ilmapiirin vahintad&n asi-
alliseksi, mutta osa heistdkin mainitsee vuorovaikutuksen puut-
teen, ajoittaisen kireyden tai huonon ilmapiirin ja riidat.

Painostamisen kokeminen neuvotteluissa ei ole tyypillista,
mutta jonkin verran sité esiintyy. Lomakkeen avoimeen kysy-
mykseen vastaa kolmannes luottamusmiehistd, joiden toimipai-
koilla on toteutettu henkildstén vahentadmisneuvotteluja ja heista
puolet (54) iimoittaa, etta painostamista ei ole esiintynyt. Vajaa
viidennes (57) luottamusmiesté kuitenkin kertoo jonkinlaises-
ta painostuksesta neuvotteluissa. Tybnantajavastaajista aino-
astaan nelja kertoo kokeneensa neuvotteluissa painostamista
henkildstdn edustajien taholta. Vastaajat kuvailevat painostus-
tilanteita seuraavasti:

Henkilostovahennysten vaihtoehtojen kasittely
neuvotteluissa

Ylempien toimihenkildiden edustajien mukaan tydnantajan ta-
vallisimmin esittamat vaihtoehdot olivat mééaréaikaisten tyo-
sopimusten uusimatta jattdminen (137), tybvoimaviranomais-
ten tarjoamien uudelleenkoulutus uudelleensijoittumispalvelu-
jen kayttd (123), muut elékejarjestelyt (80), irtisanoutumispa-
kettien tarjoaminen (78), yksityisten yritysten tarjoamien uudel-
leenkoulutus ja uudelleensijoittumispalvelujen kayttd (76), ns.
tyottdmyysturvaputken kayttd (64) ja irtisanomisten korvaami-
nen lomautuksilla (49). Palkkaetujen heikentamisté alle sopi-
musten maaraysten on luottamusmiestenkin mukaan ehdotet-
tu vain hyvin harvoin (12). Toiminnallista joustoa ty&aikajous-
ton muodossa tyénantaja on luottamusmiesten mukaan ehdot-
tanut noin 15 % toimipaikoista.

Henkil6stdn edustajat ovat luottamusmiesten vastausten
mukaan esittaneet ylempien toimihenkildiden irtisanomisia kor-
vaaviksi vaihtoehdoiksi tavallisimmin Irtisanomisten korvaamista
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lomautuksilla (173), henkildstékoulutusta (153), tydaikajoustoja
(86), Irtisanomisten korvaamista osa-aikaistamisilla, (78), irtisa-
noutumispakettien tarjoamista (76), ns. tydttémyysturvaputken
kayttoa (69), muita eldkejarjestelyja (66), tydvoimaviranomais-
ten tarjoamien uudelleenkoulutus uudelleensijoittumispalvelujen
kayttoa (62), yksityisten yritysten tarjoamien uudelleenkoulutus
ja uudelleensijoittumispalvelujen kayttda (45) ja maaraaikaisten
tydsopimusten uusimatta jattamistakin (40), mutta vain alle 15
prosentissa toimipaikoista, joissa neuvotteluja on kayty. Maaraai-
kaiset tydntekijat ovat periaatteessa usein ns. joustotyévoimaa,
mutta neuvottelutilanteessa henkil¢stdn edustajat ovat esittdneet
melko harvoin heidan sopimustensa uusimatta jattamista irtisa-
nomisten vaihtoehdoksi, ehka kuitenkin johtuen siita, ett4 tama
toimenpide on yleensa tullut esitetyksi jo tybnantajan taholta.

Luottamusmiesten mukaan tavallisimmat kaytetyt irtisano-
misten vaihtoehdot ovat olleet (m&araaikaisten tydsopimusten
uusimatta jattaminen (123), tyévoimaviranomaisten tarjoamien
uudelleenkoulutus uudelleensijoittumispalvelujen kaytté (90),
elékejarjestelyt (82), ns. tydttdmyysturvaputken kayttod (78), ir-
tisanomisten korvaaminen lomautuksilla (74), irtisanoutumis-
pakettien tarjoaminen (67), yksityisten yritysten tarjoamien uu-
delleenkoulutus ja uudelleensijoittumispalvelujen kayttd (67),
tydaikajoustot (39), luontaisetujen leikkaaminen (34), hen-
kilostokoulutus (18(, irtisanomisten korvaaminen osa-aikaista-
misilla  (18). Palkkaetujen heikentdminen (siltd osin kuin on
maksettu parempaa palkkaa mita sopimukset edellyttavat (8)
on hyvin harvinaista eikd sopimusmaarayksié ole alitettu kuin
yhden vastaajan mukaan.

Kaytetyissé vaihtoehdoissa ei useimmiten ole kysymys irti-
sanomisten valttdmisestd, mutta irtisanomisten kohdistumiseen
on l6ydetty vaihtoehtoja ja niiden toteuttamiseen keinoja, jotka
yksildiden kannalta ovat lieventéaneet irtisanomisten vaikutuk-
sia. Joissakin tapauksissa on tydvoiman joustavammilla kayt-
tétavoilla kyetty irtisanomisia valttdmaankin ja myés toiminnalli-
sella joustavuudella, kuten tydaikajérjestelyilld ja kouluttamalla
henkil6ité uusiin tehtaviin, on joskus voitu korvata irtisanomisia.
Missd maarin on kysymys aidosta vaihtoehtojen kaytosté ja ir-
tisanomisten vahentamisesta ja missa maarin tybnantajapuo-
len alun perinkin varaamasta neuvotteluvarasta, ei ole kyselyn
pohjalta selvitettavissa.

Miten osapuolet suhtautuivat toistensa esittamiin
ratkaisuvaihtoehtoihin

Neuvottelujen ilmapiirid kuvailtiin yleensé asialliseksi, vaikka osa-
puolten nakemykset poikkesivat toisistaan. Henkildston edus-
tajat arvioivat tavallisimmin, ettd tyénantajapuoli suhtautui neu-
vottelussa henkildstdn esiin tuomiin vaihtoehtoihin neutraalisti,
ei |Ahtdkohtaisesti kielteisesti tai mydnteisesti, mutta arvioissa
on myds hajontaa. Vajaa viidennes luottamusmiehisté luonneh-
tii tybnantajapuolen suhtautumista henkiléstdén esittdmiin vaih-
toehtoihin my&nteiseksi, mutta vajaa kolmannes kielteiseksi.
Omaa suhtautumistaan tyénantajapuolen ratkaisuehdotuksiin
luottamusmiehet luonnehtivat yleensa niin ikdan tavallisimmin
neutraaliksi, noin viidenneksen luokitellessa sen mydnteiseksi
ja kolmanneksen Kielteiseksi. Tydnantajan edustajat luonneh-
tivat suhtautumistaan henkiléstén esiin tuomiin vaihtoehtoihin
yleensa myonteiseksi. Runsas kolmannes maérittelee sen |&-
hinn& neutraaliksi ja ainoastaan muutama tyénantajan edusta-
ja katsoo sen olleen kielteinen.

Arviot ovat kytkodksissa toisiinsa siten etta jos toisen osa-
puolen suhtautumista oman osapuolen ehdotuksiin arvioidaan
myonteiseksi, neutraaliksi tai kielteiseksi, myds oman osapuo-
len suhtautumista vastapuolen ehdotuksiin arvioidaan saman-
suuntaisesti, mika heijastanee yleista ilmapiiri& neuvotteluissa.
Asiallinen ja rakentava suhtautuminen toisen osapuolen ehdo-
tuksiin saa usein vastakaikua ja painvastoin.

Neuvoteltiinko yt-lain hengessa?

Kysymys siitd, onko neuvotteluvelvoite tayttynyt yt-lain tarkoitta-
massa hengessé ylempié toimihenkiloitd koskevissa neuvotte-
luissa, jakaa selvasti kyselyyn vastanneiden luottamusmiesten
mielipiteet. Noin 40 prosenttia katsoo, ettd ndin on tapahtunut
yhtd monen ollessa toista mielta. Viidennes kysymykseen vas-
tanneista luottamusmiehisté ei osaa sanoa kantaansa asiaan.
Ty6nantajan edustajien mielestd neuvotteluvelvoite on myds lain
hengen osalta toteutunut |ahes sddnndnmukaisesti.

Kansainvalisissé yrityksissé toimivista luottamusmiehisté vain
37 prosenttia (teollisuudessa 38 %, palvelualoilla 36 %), arvi-
oi lain hengen toteutuneen, kun vastaava osuus kotimaisissa
yrityksissa on 53 prosenttia (teollisuudessa 57 %, palvelualoil-
la 50 %).. Ei -vastausten osuudet ovat vastaavasti 44 prosent-
tia ja 35 prosenttia. Ero on melko selva ja tilastollisesti merkit-
seva kotimaisten yritysten eduksi.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn vastauksiin, ylempien toi-
mihenkildiden edustajien arviot yt-lain hengen toteutumisesta
neuvotteluissa ovat paremmat. Kun tuolloin puolet vastaajista
katsoi, ettd neuvottelemaan ei pyritty aidosti, osuus on tassé ky-
selyssé kymmenkunta prosenttiyksikkda pienempi ja kyll&- arvi-
oiden osuus vastaavasti lahes 15 prosenttiyksikkdd korkeampi.

Runsas kolmannes ylempien toimihenkildiden edustajis-
ta ja puolet tydbnantajan edustajista katsoo, ett& neuvotteluis-
sa saavutettiin yksimielinen neuvottelutulos. Suunnilleen yhta
paljon on niitd, jotka vastaavat ett& nain ei tapahtunut. Niiden
luottamusmiesvastaajien osuus, jotka katsovat etté yksimieli-
nen neuvottelutulos saavutettiin, on kansainvalisissa yrityksis-
sd teollisuudessa 38 prosenttia ja palvelualoilla 33 prosenttia,
kun vastaavat luvut kotimaisissa yrityksissé& ovat teollisuudes-
sa 51 prosenttia ja palvelualoilla 36 prosenttia. Verrattuna 10
vuoden takaiseen tilanteeseen, henkildstén edustajien arviot
ovat hieman myonteisemmaét.

Oliko neuvotteluasetelma riittavan tasavertainen?

Tybnantajaa edustavista vastaajista enemman kuin kolme nel-
j@nnest& mutta henkildstd& edustavista vastaajista vain vajaa
neljannes katsoo, ettd osapuolten asema oli yt-neuvotteluissa
rittdvan tasavertainen. Ylempien toimihenkildiden edustajista
61 prosenttia kokee, etta riittdva tasavertaisuus ei toteutunut.

Niiden luottamusmiesten osuus, jotka katsovat osapuolten
aseman olleen henkildstdn vahentadmista koskeneissa yt-neu-
votteluissa riittdvan tasavertainen on kotimaisissa yrityksissa
36 prosenttia (teollisuudessa 44 %, palvelualoilla 30 %), kun
se kansainvalisissé yrityksissa on 18 prosenttia (teollisuudes-
sa 18 %, palvelualoilla 18 %). Kotimaisissa yrityksissa varsinkin
teollisuudessa henkildstdén edustajat kokevat asemansa ja neu-
votteluvoimansa paremmaksi kuin kansainvalisissa yrityksissa.

Verrattuna vuoden 2004 tilanteeseen ylempien toimihenkil&i-
den edustajien arviot ovat kyll& -vastausten osalta hieman pa-
remmat, mutta ei -vastausten osalta samaa luokkaa.
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Vastaajia pyydettiin avoimella kysymyksella eritteleméaan syi-
ta siihen, miksi osapuolten asema ei ollut riittdvan tasavertai-
nen, mik&li he olivat tatd mieltd. Avoimeen kysymykseen saatiin
runsaasti vastauksia (124). Hyvin monessa vastauksessa, lahes
kolmanneksessa, viitattiin siihen, etta tasavertaisuus ei toteudu,
koska tybnantaja tekee paatdkset yksipuolisesti ja ne on tehty
jo ennen neuvotteluja. Tahan liittyen melko moni vastaaja nosti
esiin, etta tydnantajan edustajillakaan ei ole aina valtuuksia ot-
taa neuvotteluissa huomioon tyéntekijéiden ndkemyksid. Noin
viidenneksessa vastauksista tuotiin niin ikdan esille tydbnanta-
jan paatdsvalta asioissa ja henkildstdon lahtokohtaisesti altavas-
taajan asema, mutta monessa kommentissa my®s ymmartéen
tyénantajan tilanteeseen liittyv&& vastuuta tehd& paatoksia ja
kantaa taloudellista vastuuta niistd. Runsaassa neljannekses-
s& kommenteista viitattiin siihen siitd, etta tydnantajalla on pa-
remmat tiedot asioista ja valmistellessaan neuvottelun kohtee-
na olevat toimenpiteet ja niiden perusteet, tyénantaja maéarittaa
puitteet neuvotteluille, mista aiheutuu etta riittdva tasavertaisuus
ei toteudu neuvotteluissa.

Yhteistoimintaneuvottelujen vaikutukset tyonantajan
ratkaisuun

Useissa ylempien toimihenkildiden edustajien avoimiin kysy-
myksiin kirjoittamissa vastauksissa tuodaan esiin, etta henki-
|6stdn vaikuttamismahdollisuuksia vahent&dmistilanteissa ovat
huonot, koska paatdkset on tosiasiallisesti tehty jo ennen neu-
votteluja. Tata tiedusteltiin kyselyssa myods suoralla kysymyk-
sella. Osapuolten nakemykset asiasta eroavat jyrkasti. Luotta-
musmiehistd 76 prosenttia on sit&d mieltd, etté tosiasialliset paa-
tbkset on tehty ennen neuvotteluja ja vain vajaa neljannes kat-
SO0 ettd asia ei ole ndin tai ei osaa sanoa kantaansa asiaan.

Kun kotimaisissa yrityksiss& 65 prosenttia (teollisuudessa
67 %, palvelualoilla 64 %) luottamusmiehista katsoo, etté tydn-
antajan ratkaisut olivat tosiasiallisesti paatetty jo ennen yt-neu-
votteluja, on vastaava osuus kansainvalisissa yrityksissé 79 pro-
senttia (teollisuudessa 79 %, palvelualoilla 79 %).

Verrattuna 10 vuoden takaiseen kyselyyn, ylempien toimi-
henkildiden edustajien vastausjakautumat ovat |&hes identti-
set. Eroa tutkimustuloksissa on sikali, ett& tuolloin tydnantajan
edustajistakin 46 prosenttia arvioi, etta tydnantajan ratkaisu ol
asiallisesti paatetty jo ennen yt-neuvotteluja, kun tassa kyse-
lyss& osuus on huomattavasti pienempi.

Luottamusmiesten ja tydnantajan edustajien ndkemykset
eroavat melko paljon my6s sen suhteen, oliko yhteistoiminta-
menettelylld vaikutusta tydnantajan tekemien ratkaisujen sisal-
téon. Ylempia toimihenkil6itd edustavaista vastaajista runsas
60 prosenttia katsoo, etta vaikutusmahdollisuudet olivat vahai-
set tai jopa olemattomat, kuten 12 prosenttia vastaajista arvioi.
Jonkin verran kokee osapuolensa voineen vaikuttaa kuitenkin
neljdnnes luottamusmiehistd ja melko paljon seitseméan pro-
senttia. Tydnantajavastaajista suurin osa katsoo, ettad henkilostd
on paassyt vaikuttamaan jonkin verran ja neljannes katsoo etta
vaikuttamismahdollisuuksia on ollut melko paljon.

Niiden ylempien toimihenkildiden edustajien osuus, jotka ar-
vioivat yhteistoimintamenettelyll& olleen vain vahan vaikutusta
tydnantajan tekemien ratkaisujen sisaltéon, on kotimaisissa yri-
tyksissé 49 prosenttia (teollisuudessa 56 % ja palvelualoilla 43
%), kun se kansainvélisissa yrityksissa on 65 prosenttia (teol-
lisuudessa 60 %, palvelualoilla 73 %). Erityisesti kansainvali-
set palvelualan yritykset sijoittuvat tdsséa vertailussa heikosti.

Luottamusmiesten tyypillinen vastaus vaikuttamismahdol-
lisuuksien puutteita kartoittaneeseen avoimeen kysymykseen
on, etta vaikuttamismahdollisuuksia ei ollut, koska neuvottelu-
jen lopputulos oli paéatetty etukéteen ja kyse oli vain teatterista.

Verrattaessa henkil¢ston edustajien vastauksia vuoden 2004
kyselyyn arviot ovat kuitenkin paremmat. Suurin ero on niiden
vastaajien osuudessa, jotka katsovat, etté vaikutusmahdolli-
suuksia ei ollut lainkaan. T&ma osuus oli vuoden 2004 kyselys-
sa yli 30 prosenttia, tdssa ainoastaan runsas 10 prosenttia. Jyr-
k&t kannanotot asiaan ovat suhteellisesti vahentyneet.

Ratkaisujen riitauttaminen

Tybnantajan edustajista kolme prosenttia ja henkiléstén edusta-
jista yhdeksan prosenttia iimoittaa, etta tydnantajan neuvottelu-
jen jalkeen tekema ratkaisu riitautettiin. Riitautetut ratkaisut py-
ritdan kasittelemaan ensisijaisesti liittotasolla, mutta mikali sopi-
mukseen ei pdastd, asia voidaan vieda tuomioistuimen ratkais-
tavaksi. Verrattuna vuoden 2004 kyselyyn riitautettujen ratkaisu-
jen osuus on edelleen pysynyt alhaisena, jopa laskenut hieman.

Irtisanomisten kohdistuminen ja kohteille
tiedottaminen

I[rtisanomisten kohdehenkildt ovat kyselyn toimipaikoissa vali-
koituneet tavallisimmin tydnantajan p&&ttdman irtisanomisjar-
jestyksen mukaan, mutta melko usein on myds osapuolten kes-
ken sovittu tilanteeseen soveltuva vahentamisten kohdistumi-
nen. Periaatetta, jonka mukaan viimeksi yrityksen otetut joutu-
vat ensimmaising lahtemé&én, on sovellettu vain harvoin.

Tavallisin tapa tiedottaa toimenpiteiden kohteeksi joutumi-
sesta on, ettd tybnantaja tiedottaa asiasta tydpaikalla henkil®-
kohtaisesti. Melko usein toimenpiteista on tiedotettu kokoukses-
sa tai informaatiotilaisuudessa, mutta lahes yhta tavallista on
ollut tiedottaminen siséisessa tietoverkossa. Luottamusmiehil-
takin tieto on saatu kohtalaisen usein. Niitakin yksittaistapauk-
sia on, etté asianosaiset ovat saaneet tietdd asiasta tiedotus-
vélineisté tai sosiaalisesta mediasta.

Uudelleensijoittumispalvelut ja irtisanomispaketit

Tutkimukseen vastanneista luottamusmiehista ja tydbnantajan
edustajista nelj@nnes ilmoittaa, etta tydnantaja tarjonnut yt-neu-
vottelujen yhteydessa irtisanomispaketteja kaikille irtisanomisu-
han alaisille ylemmille toimihenkilille ja noin 10 prosenttia, etta
paketteja on tarjottu osalle heista. Tyypillista kyselyn toimipai-
koissa on, etta irtisanomispaketteja ei ole tarjottu.

Irtisanomispaketit ovat tavallisesti sisaltdneet rahakorvauk-
sen ja yleensd myos tydllistymista edistavia tukipalveluja. Paket-
tiin on lis&ksi voinut kuulua vapautus tyévelvollisuudesta, tukea
yrityksen perustamiseen, muuttoavustuksia tai koulutustukea.

Irtisanomispaketit ovat vastanneet vaihtelevasti tarkoitus-
taan, henkilostdn edustajien mielestd yleensa vahintd&n kohtalai-
sesti, tydnantajan edustajien mielesté hyvin. Luottamusmiesten
on usein vaikea ottaa kantaa irtisanomispakettien vastaanot-
toon. Luottamusmiehetk&an eivat tunne tilannetta valttamatta
talta osin, eivatk& edes tieda kaikista pakettijarjestelyista ja nii-
den siséllosta.
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Yt-neuvottelujen vaikutukset tyoyhteisossa

Yhteistoimintaneuvottelujen k&yminen on ylempien toimihen-
kilbiden edustajien mukaan yleensa heikentanyt tydilmapiiria,
henkildstdn motivaatiota, luottamusta tyénantajan ja henkilés-
ton kesken ja myds tydn tehokkuutta ja sujuvuutta. Lahes puo-
let henkildstdn edustajista arvioi myds tuottavuuden karsineen
yt-neuvotteluista. Noin kolmanneksen mielesta kielteisia vaiku-
tuksia on ollut my&s neuvottelusuhteisiin tydnantajan ja henki-
|6stén valilla ja henkildstdn sisdisiin suhteisiin.

Tybnantajaa edustavistakin vastaajista yli puolet nékee tyo-
ilmapiirin heikentyneen neuvottelujen takia. Noin kolmannes
arvioi kielteisia vaikutuksia olleen luottamukseen tydnantajan
ja henkildston valilla seka henkildston tydbmotivaatioon. Lahes
yhta moni tydnantajan edustaja arvioi kuitenkin tyémotivaation
ja tyén sujuvuuden parantuneen neuvottelujen takia ja enem-
mistd tyénantajan edustajista arvioi yt-neuvottelujen jonkin ver-
ran parantaneen tuottavuutta ja tydskentelyn tehokkuutta.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn vastauksiin kielteisia arvi-
oita neuvottelujen vaikutuksista n&yttaisi nyt olevan suhteelli-
sesti hieman vdhemman.

Ylempien toimihenkiléiden
vaikuttamismahdollisuudet henkiloston
vahentamistilanteissa

Ylempien toimihenkildiden edustajat kokevat asemansa henki-
|6stdn vahentamisté yhteistoimintaneuvotteluissa yleensa huo-
noiksi. Lahes 80 prosenttia vastaajista arvioi, etta henkildstén
vaikuttamismahdollisuudet henkil¢stén vahentdmistéd koskevissa
neuvotteluissa ovat huonot. T&ma asia tulee esiin myods erittain
monissa tutkimuksen avoimiin kysymyksiin Kirjoitetuissa kom-
menteissa. Keskeisen& syyna huonoihin vaikutusmahdollisuuk-
siin on erivertainen asema neuvotteluissa ja vuorovaikutuksen
puuttuminen yhteistoiminnasta, koska tyénantajan p&atékset
katsotaan usein tehdyn ylimmassé johdossa jo ennen neuvot-
teluita, jotka k&dyd&an vain muodon vuoksi velvoitteiden taytta-
miseksi. Usein koetaan, etta tydnantajaa edustavilla neuvotte-
lijoilla ei edes ole todellista paatdsvaltaa asioihin. Vastaava tu-
los on saatu useissa tutkimuksissa.

Tybnantajavastaajien enemmistd arvioi, etté henkiléstén vai-
kuttamismahdollisuudet ovat v&hintd&n kohtalaiset 1&hes kol-
manneksen katsoessa, ettd ne ovat jopa hyvat. Huonot vaikut-
tamismahdollisuudet eivat ole yhteistoiminnan aivan koko kuva
henkildstonkaan nakodkulmasta, koska vajaa viidennes luotta-
musmiehisté kokee henkil¢stdn vaikuttamismahdollisuudet koh-
talaisiksi ja viisi prosenttia jopa hyviksi ja avoimissa vastauksissa
kerrotaan myds tilanteista, joissa henkildstd on paassyt vaikut-
tamaan ja yt-neuvotteluissa on |0ydetty vaikeissa asioissa rat-
kaisuja, jotka ovat olleet hyvida molempien osapuolten mielesta.

Kansainvalisissa yrityksissa niiden ylempien toimihenkil&i-
den edustajien osuus, jotka arvioivat henkildstdn vaikuttamis-
mahdollisuudet henkildstdn vahentadmistéd koskevissa yt-neu-
votteluissa huonoiksi, on 82 prosenttia (teollisuudessa 82 %,
palvelualoilla 82 %), kun vastaava osuus kotimaisissa yrityksis-
s& on 65 prosenttia (teollisuudessa 67 %, palvelualoilla 63 %).
Kuten monissa muissakin vastaavissa vertailuissa, tassé tutki-
muksessa, kotimaiset yritykset saavat kansainvalisi& yrityksia
paremmat arviot luottamusmiehilta.

Luottamusmiesten vastauksia yt-asioiden hoitamisesta saa-
dun kokemuksen mukaan tarkastellessa, muutaman vuoden yt-
kokemuksen omaavat arvioivat henkildstdn vaikuttamismah-
dollisuuksia mydnteisemmin kuin kokeneemmat henkiléstén
edustajat. Naiset arvioivat vaikuttamismahdollisuuksia koko-
naisuutena hieman miehid myénteisemmin. Sukupuolten ero ai-
heutuu siitd, ettd alle kolme vuotta yt-asioita hoitaneiden naisten
arviot vaikuttamismahdollisuuksista ovat muita optimistisem-
mat. Yhteistoimintakokemuksen karttuessa sukupuolten erot
tasoittuvat.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn tuloksiin, ylempien toimi-
henkildiden edustajien arviot henkildstdn vaikuttamismahdolli-
suuksista ovat kuitenkin myonteisemmat. Vaikka nelja viidesta
vastaajasta arvioi vaikuttamismahdollisuudet tassékin kyselys-
sé& huonoiksi, ne koetaan tavallisesti vain melko huonoiksi eik&
erittdin huonoiksi kuten vuoden 2004 kyselyssa. My6s vaikut-
tamismahdollisuudet vahintd&n kohtalaiseksi arvioivia on sel-
véasti enemman.

Varsin moni henkildstén vaikuttamismahdollisuudet huo-
noiksi arvioinut luottamusmies luonnehti yt-neuvotteluja teatte-
riksi ja ndytelmaksi, joka naytelldén, vaikka paatdkset on teh-
ty ennen neuvotteluja.

Suhtautuminen yhteistoimintamenettelyyn

Enemmistd ylempien toimihenkildiden edustajista ja tydnanta-
jan edustajista hyvéksyy véitteet, joiden mukaan yhteistoimin-
nasta on merkittadvaa hyotya henkildstolle ja yhteistoiminnas-
ta on merkittavaa hyotya tydénantajalle. Noin viidennes luotta-
musmiehistd on eri mielta yhteistoiminnan hyddysté henkilds-
télle ja neljannes tydnantajan edustajista on eri mielté yhteistoi-
minnan hyodysta tyénantajalle. Padsaantdisesti yhteistoiminta
kuitenkin siis n&hdaan molempia osapuolia hyddyttavaksi toi-
minnaksi. Tyénantajien enemmistd on jokseenkin samaa miel-
ta véaitteestd, jonka mukaan yt-menettely on omiaan tuomaan
henkildstélle turvaa muutostilanteessa. Luottamusmiesten mie-
lipiteité vaite jakaa, voimakkaita kannanottoja ei kuitenkaan ole
puoleen tai toiseen. Henkildstdn vaikuttamismahdollisuuksia
yhteistoiminnan katsotaan yleensa parantavan, mutta itses-
taan selvasta asiasta ei ole kysymys, koska eri mielté olevia
vastaajia on henkiléstén edustajissa melko paljon. Sama kos-
kee vaittdmaa jonka mukaan yt-menettelylld on henkil¢stova-
hennyksi& lieventavé vaikutus.

Ylempien toimihenkildiden edustajien arviot yhteistoimin-
nan hyddysta henkildstolle eivat mainittavasti vaihtele henki-
|6stéryhman tai toimipaikan koon mukaan. Toimialoittain ver-
raten teknologiateollisuudessa ja luokassa "muut palvelualat”
vaittdmasta samaa mielta olevien osuus on kymmenkunta pro-
senttiyksikkoéa korkeampi kuin muilla toimialoilla. Kotimaisissa
yrityksissa arviot ovat myonteisemmaét kuin ulkomaisissa, mut-
ta kyse on vain pienesta erosta.

Luottamusmiesten kasitykset yhteistoimintamenettelyn hyo-
dysta henkiltstolle ovat selvasti yhteydessa nakemykseen henki-
|6stén vaikuttamismahdollisuuksista henkildstdn vahent&dmiseen
littyvissé yt-neuvotteluissa, kokemuksiin siité, kuinka paljon hen-
kildstdn ndkemykset vaikuttivat tyénantajan ratkaisuun kaydyis-
sd neuvotteluissa ja siité, oliko tydnantajan ratkaisu paatetty jo
ennen neuvotteluja, seka arvioon neuvotteluasetelman tasa-
vertaisuuskokemukseen. Toisin kuin sill&, miten neuvottelut on
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koettu, toimipaikassa k&ytyjen henkildstdn vahentamista kos-
kevien yt-neuvottelujen maaralla ei nayttaisi olevan suoraa yh-
teytta vastauksiin yhteistoiminnan hyddyllisyydesté henkiléille.

Vaikuttamisen paradoksilla viitataan tilanteeseen, jossa vai-
kuttamisen mahdollisuudet ajoittuvat tilanteeseen, missé asioi-
hin on jo lilan mydhdaistd vaikuttaa. Yhteistoimintamenettelyssa
koetaan useasti néin tapahtuvan. Lahes kaikki luottamusmies-
vastaajat katsovat, ettd henkiléstéryhmien edustajilla tulisi olla
mahdollisuus vaikuttaa valmisteilla oleviin asioihin jo nykyista
aikaisemmin. Tydnantajavastaajien enemmist6 on toista mielta.
Enemmist® luottamusmiehisté olisi valmis laajentaman yhteistoi-
mintamenettelya edellyttdvien asioiden piiria, tydnantajapuolel-
la ollaan melko jyrkasti eri tasta eri mieltd. Palkansaajapuolelta
|6ytyy valmiutta myds laajentaa edustajien valtuuksia edustaa
ryhmansa jasenid. Tybnantajan edustajista moni suhtautuu ta-
han asiaan neutraalisti.

Ylempien toimihenkildiden ty® on useasti luonteeltaan asi-
antuntijaty6td, jonka keskeiset vaativuustekijat kytkeytyvét luo-
vaan panokseen, mik& edellyttda hyvaa keskittymista ja korkeaa

motivaatiota, jotka on vaikea sdilyttdd epavarmuudessa, jon-
ka yt-neuvottelut aiheuttavat. Lahes kaikki luottamusmiehet ja
kolme neljasté tydnantajan edustajasta on samaa mielta vait-
teestd, jonka mukaan jatkuva yt-neuvottelujen uhka heikentda
merkittavasti tydn tuloksellisuutta asiantuntijatydssa.

Enemmistd luottamusmiehisté on eri mielté vaitteesté "luot-
tamushenkilét ovat liian passiivisia esittdmaan rakentavia vaih-
toehtoja kéasiteltdessa yt-asioita”, mutta eivat yleensa jyrkasti eri
mieltd ja moni ei ota asiaan kantaa. Tydantajien edustajien mie-
lipiteita vaite selvasti jakaa.

Luottamusmiesten arviot sek& henkildstén ettd tydnantajien
tiedon tasosta jakautuvat, mutta jonkin verran yleisemmin ol-
laan samaa kuin eri mielta vaitteista, joiden mukaan henkil®s-
tén edustajien ja tydbnantajan edustajien tiedon taso yt-asiois-
sa on erittéin hyva. Tydnantajan edustajat arvioivat kummankin
osapuolen tiedon tasoa mydnteisemmin kuin luottamusmiehet.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn tuloksiin, mielipiteet ja asen-
teet jakautuvat hyvin samalla tavoin, kun niitd mitataan vaitta-
mistd samaa mielta olevien osuudella.
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2 Johdanto

2.1

Tuotannollis-taloudellisin perustein tehtéviin irtisanomisiin liit-
tyvét yhteistoimintaneuvottelut koskevat aiempaa useammin
myds ylempié toimihenkilditd. Taman takia on tarpeellista sel-
vittdad yhteistoiminnan tilaa korkeakoulutettujen asiantuntija- ja
johtotehtavissé toimivien osalta. Etenkin, koska ylempien toi-
mihenkildiden yhteistoiminta koskevaa tutkimustietoa on ole-
massa vasta vahan.

Ylempien toimihenkildiden yhteistoiminnassa on erityispiir-
teitd, joita on syyté selvittdd. Vaikutukset, joita toistuvilla henki-
|6stdn vahentamisneuvotteluilla on asiantuntijatydssa toimivien
tyéhon sitoutumiseen ja tydn tuloksellisuuteen, ovat yksi néista.
Epévarmuus tyborganisaation ja oman tyon tulevaisuudenné-
kymist& vaikuttavat tyon tekemisen edellytyksiin kaikissa tois-
s&, mutta erityisesti uusiin innovaatioihin tahtadavéssa asiantun-
tijatydssd, joka edellyttdd korkeaa motivaatiotasoa ja kitkatonta
yhteisty6té eri tahojen kesken.'

Keskindisen luottamuksen mureneminen huonon yhteistoi-
mintakulttuurin seurauksena on niin ik&an asia, jota on syyta
tutkia. Keskinainen luottamus ja vastavuoroisuus ovat valttdma-
tonté sosiaalista padomaa tydyhteisoille ja koko tyémarkkina-
jarjestelmalle. Luottamus on tarkeda edellytys tydyhteisén kehit-
tdmiselle ja muutoskykyisyydelle, jota tarvitaan yhd enemméan
yritysten toimintaymparistdn muuttuessa. Mikali yhteistoiminta
muutostilanteissa koetaan ennalta paatetyksi saneluksi, mita
t&ma& vaikuttaa tyd muuhun sopimis- ja yhteistoimintaan yrityk-
siss&? Samat tahot kaytdnndssé neuvottelevat henkildston ja
tyénantajan kesken muistakin asioista. Voiko olla "kahden kult-
tuurin” yhteistoimintaa?

Kansainvalisten markkinoiden vaikutusten voimistuminen,
kilpailun ja yritysten tuotto-odotusten kasvaminen sek& nopea
teknologinen kehitys ovat aiheuttaneet mittavia rakennemuu-
toksia talouselamassa. Kansainvalinen pankki- ja rahoituskriisi
vuonna 2008 ovat vaikuttaneet merkittavasti Suomen talouteen
ja suomalaisten yritysten toimintaan. Kansainvalisten markki-
noiden ja suhdanteiden yleisten vaikutusten lisaksi on joillakin
aloilla, kuten ICT-alalla ja metsateollisuudessa on ollut kotimai-
sia tekijoitd, jotka ovat voimistaneet rakennemuutoksia. Muu-
toksista on seurannut henkildston vahent&dmistoimenpiteita, joi-
den kohteena on entistd useammin myds korkeasti koulutettuja
asiantuntijoita, yritysten ydintyévoimaa. Korkeasti koulutettujen
ylempien toimihenkildiden tydttdmyys on kasvanut koko maas-
sa muita ty6ttémyyslukuja nopeammin ja tyéttdmyysjaksojen
kesto on pitkittynyt. Yh& useamman ylemman toimihenkilén on
vaikea |6ytda uutta tydtd korkeasta osaamisesta huolimatta.

Taustaa tutkimukselle

Puhutaan kansainvélisestd "osaamiskilpailusta”. Henkildstén
vahentdminen ei tietenkaan ole tydnantajalle itsetarkoitus, vaan
siihen on syynsa. Rakennemuutokset, tydpaikkojen véhenemi-
nen Suomessa ja Irtisanomiset kertovat osaltaan siita, etté suo-
malaisten yritysten kansainvéalinen kilpailukyky on heikentynyt.

Ylemmaét toimihenkildt eivat en&& eroa muista tydntekijaryh-
mista yritysten sopeuttamistoimien kohteena ja yhteistoiminnan
osapuolina. Kansainvalistymiskehityksen ja teknologisen kehityk-
sen vaikutukset ovat ulottuneet yha voimakkaammin tuotannon
ja suorittavan toimihenkilétydn ohella my®s asiantuntijatyéhon.
Yhteistoimintamenettelyista on tullut ylemmille toimihenkildille
arkipdivaa, mika on toisaalta myds harjaantumisen myoéta pa-
rantanut valmiuksia edunvalvontaan.

Voidaan luetella ainakin seuraavia todenné&kaisia tai mah-
dollisia yhteiskunnallisia kehityskulkuja, joiden vaikuttavat ty®-
elaman toimintaymparistdén, johon yritysten on sopeutettava
toimintojaan ja jotka vaikuttavat henkiléstdn asemaan muutos-
tilanteissa.

e Kilpailun vapautuminen ja kaupan esteiden vdheneminen
lisdavat kilpailua ja myos yhtenaistavat tydehtoja maail-
manlaajuisesti. Kilpailu kovenee globalisaation edetessa.

e Funktionaalinen tulonjako muuttuu edelleen p&&oman hy-
vaksi.2 Funktionaalinen tulonjako tarkoittaa yritysten arvon-
lisdyksen jakautumista tyon eli palkkoina jaettavan osuuden
ja yrityksille jadvan osuuden kesken.

e Tuotantoa ja my®s suunnittelua siirretd&dn maailmanlaajui-
sesti sinne missé& on kysyntaé/osaamista/halpaa tydvoimaa
ja halvat tuotantokustannukset.

* Yhteisvaluutan my6td suomalaisesta tydeldmasta on poistu-
nut devalvaatioon perustuva palkkatason sopeuttamisme-
kanismi, mika lisda vaatimuksia toteuttaa suurempaa palk-
kojen joustavuutta. Paikallinen sopiminen yleistyy edelleen.

e Myds asiantuntijoiden tyétehtavat ovat tulevaisuudessa siir-
rettavissa maasta toiseen yha helpommin.

e Kansainvdlisten suuryritysten merkitys kasvaa.

e Perinteisen ammattiyhdistysliikkeen neuvotteluvoima véahe-
nee, koska yksiléllistyminen heikentdd sitoutumista instituu-
tioihin kuten tydpaikkaan ja ay-toimintaan. Toisaalta kehitys
synnytté tarvetta uudenlaiseen jarjestaytymiseen ja vaikut-
tamiseen tydpaikolla ja tietoyhteiskunnan virtuaaliset "tyd-
vaentalot” tayttyvat, kun inmisille tulee tahan tarve ja siita
on heille hyétya.

e Syntyy uusia sosiaalisia liikkeit, jotka toimivat seka paikal-
lisesti ettd maailmanlaajuisesti ja organisoituvat uuden tek-
nologian ja sosiaalisen median vélityksell&

" Susanna Bairohin, Teemu Hankamaen ja Timo Tapolan tutkimusraportissa Yhteistoiminnan henki hukassa (2014) on késitelty asiaa TEKin jasenten

haastattelujen pohjalta.

2 Esim. Savela, Olli: Tyon ja paddoman véalinen suhde on muuttunut, Tilastokeskuksen hyvinvointikatsaus 4/2011.
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e Nuoret n&kevat tydelaman suhteet ja yhteistoiminnan eri
tavalla kuin vanhempi sukupolvi (luottamusmiehi& on vai-
kea saada).

e Median merkitys kasvaa myds tydéeldman muutostilanteis-
sa ja konflikteissa.

o Aarimmainen markkinaliberalismi tulee ehka tiensa paahan
mm. finanssikriisien seurauksena.

e \Vastakkaiset Intressit karjistyvét ja niiden aiheuttamat kon-
fliktit tulevat lisdantymaan ellei niiden saately- ja ratkaisu-
jarjestelmié& kehiteta. Asioiden oikeudellisen saéantelyn mer-
kitys kasvaa, ellei tydpaikkatason neuvottelujarjestelmia yl-
|&pideta ja kehiteté.

e Konfliktit aiheuttavat taloudellisia menetyksia tyénantajil-
le mutta my&s tyontekijodille ja niilla on vaikutuksia kolman-
sille osapuolille

Muuttuvissa olosuhteissa tarvitaan yhtaalta yritysten muutos-
kykyisyyttd, toisaalta henkildstdn muutosturvaa ja yhteistoimin-
nan kehittamisella on tarke& osuus tassa. Hyvalla yhteistoimin-
nalla on mahdollista I6ytaa henkildstén vahentamistilanteissa
huonoista vaihtoehdoista paras, mutta huonolla yhteistoimin-
nalla saatetaan vahvistaa kielteisia vaikutuksia, joita irtisanomi-
silla ja lomauttamisilla yksil6ille ja tydyhteisoille on.

Yhteistoimintakulttuurissa on eroja organisaatioiden, alojen
ja myds maiden vélilla. Kansainvalistymiskehitys luo haastei-
ta yhteistoiminnalle, koska kulttuurierot heijastuvat kaytantdi-
hin ja asenteisiin. Yritysten ulkomaiset omistajatahot eivat aina
ymmarrd tai arvosta yhteistoimintaa, mista johtuen henkiléstén
edustajien edellytykset ajaa edustamansa henkildstéryhman
asiaa voivat olla heikot ja suomalainen maajohtokin, joka ehka
ymmartéé yhteistoiminnan edut, saattaa olla ns. "puun ja kuo-
ren valissd”. Kansainvélistymiskehitys koskettaa konkreettises-
ti useaa ylempéaa toimihenkild&. Tamankin tutkimuksen kyse-
lyvastaajista kaksi kolmannessa on toimipaikasta, joka on osa
kansainvalista yritysta. Esimerkiksi Akavan globalisaatiorapor-
tissa kiinnitettiin jo kymmenen vuotta sitten huomiota siihen, etta
paatdsvallan siirtymisesta pois paikalliselta johdolta saattaa ai-
heutua ongelmia tyémarkkinoilla, koska yhteistoimintaneuvot-
telut ja vastaavat menettelyt seka tydmarkkinajarjestelmat ra-
kentuvat paaséaéantdisesti yhden valtion varaan?.

Yhteistoimintalaki on profiloitunut paljolti irtisanomisten me-
nettelytapalaiksi ja muutosten hallinnan keinoksi, jolloin sen toi-
nen ulottuvuus yrityksen toiminnan kehittdmisen kanavana on ra-
kennemuutosten ja taloudellisen taantuman olosuhteissa jaanyt
vahemmaélle huomiolle. Yhteistoiminnan laadulla ja jatkuvuudel-
la my&s "hyvina aikoina” on kuitenkin merkitysté yritysten muu-
toskykyisyyteen ja sit& kautta muutostilanteiden syntymiseen ja
niiden hallintaan yhteistoiminnassa. Joissakin organisaatioissa
pienid&kin muutoksia on vaikea toteuttaa ilman erimielisyyksis-
t&, kun toisissa organisaatioissa kyetdan neuvottelemaan ja so-
pimaan vaikeistakin asioista ja ennakoimaan muutostarpeita.
Muutostarpeiden ennakoiminen ja tunnistaminen seké& ratkai-
sujen etsiminen tydnantajan ja henkildston kesken neuvotellen
on osa hyvaa yhteistoimintakulttuuria. Keskindisen vuorovaiku-
tuksen parantaminen auttaa I6ytamaan ratkaisuja erimielisyys-
tilanteissa kun tydnantajan ja henkildstén tavoitteet ovat erilai-
set. Yhtena tdman tutkimuksen tavoitteena on parantaa liittojen
toimintaedellytyksia toimia jAsentensa tukena ylempien toimi-
henkildiden yhteistoiminnassa.

2.2 Yhteistoimintalaki

Yhteistoimintalain tavoitteena on edistaa tyénantajan ja henki-
|6stén vuorovaikutusta ja parantaa tyéntekijdiden mahdollisuuk-
sia vaikuttaa p&atoksiin, jotka koskevat heidan tyétaén, tydolo-
jaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myos tiivistada
tydénantajan, henkildston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimin-
taa tydntekijdiden aseman parantamiseksi ja heidan tyollistymi-
senséd tukemiseksi muutosten yhteydessa. Laki velvoittaa tyén-
antajan ennen paatdksentekoa neuvottelemaan tydntekijdiden
kanssa niist& suunnitelmista, joilla on vaikutusta joko suoraan
tai epasuorasti henkildstdn asemaan.* Tydntekijdiden osallistu-
misoikeuksista on sdadoksid myds muissa laeissa.

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa tuli voimaan vuonna 1979.
Vuonna 2007 tehtiin lain kokonaisuudistus, jossa sen sovelta-
misalaa laajennettiin koskemaan vahinta&an 20 tydntekijan yrityk-
sid. Muutoksia vanhaan lakiin verrattuna tuli my®s sa&nnoksiin,
jotka koskevat muutosturvaa tyévoiman vahentamistilanteissa,
neuvotteluaikoja, hyvityksié lain rikkomistapauksissa, henkil®s-
tédsuunnitelmia ja koulutustavoitteita, tiedottamista maara- ja
osa-aikaisesta henkildstdsta, ulkopuolisen tyévoiman kayttéa
ja asioiden salassapitoa. Lakia my&s selkeytettiin. Uudistetus-
sa laissa on pyritty korostamaan yhteistoiminnan henkea ja yk-
simielisyyteen pyrkimista.

Vuoden 2007 laissa tydntekijéiden irtisanomista, lomautta-
mista ja osa-aikaistamista koskevien neuvottelujen vahimmais-
aika piteni seitsemasté 14 pdaivaan, jos irtisanomiset koskevat
alle 10 tydntekijad. Jos ne koskevat vahintdan 10 tydntekijaa,
neuvotteluaika on kuusi viikkoa, kuten vanhassakin laissa. Jos
yrityksessé on 20-29 tydntekijad, on neuvotteluaika kuitenkin
naissakin tapauksissa 14 paivaa. Neuvotteluaikoja koskevia
saannoksia yksinkertaistettiin. Aloitteen antamiselle neuvotte-
lujen kaynnistamiseksi ei ole endé kolmen paivan vahimmais-
aikaa. Tydnantajan on annettava neuvottelualoite ja asiaa kos-
kevat tiedot riittdvan ajoissa. Tydvoiman vahentéamistilanteissa
aloite on annettava edelleen viisi paivd& ennen neuvottelujen
alkamista. Tybvoiman vahentdmisasioihin liittyva toimintasuun-
nitelma ja periaatteet on kasiteltava yt-menettelyssa.

Yhteistoimintalain piirissa on noin 8 000 yritysta ja 900 000
palkansaajaa eli noin 70 prosenttia Suomen yritysten henkil®s-
tOsta®. Yrityksella tarkoitetaan laissa yhteis6a, saatiota ja luon-
nollista henkil®a, joka harjoittaa taloudellista toimintaa riippu-
matta siit4, onko toiminta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai eikd
ole. Valtio- ja kuntasektoreilla on omat yhteistoimintalakinsa.

Yhteistoimintalain padkohtia

Yhteistoiminnan osapuolina ovat tydnantaja ja yrityksen henki-
|6std. Jos suunniteltu muutos vaikuttaa vain yhden tai muuta-
man tydntekijdn asemaan, k&yd&an yhteistoimintaneuvottelut
kunkin tyodntekijan ja h&nen esimiehensa kesken, jollei toisin so-
vita. Tyodntekijalla on kuitenkin oikeus vaatia, ettd hanta koske-
vasta asiasta on neuvoteltava my6s hdnen edustajansa ja tyon-
antajan kesken. Jos asia koskee useaa tyontekijaé, osallisina
ovat paasaantdisesti asianosaisen henkildstéryhman edusta-
ja sek& kulloinkin ké&siteltdvassa asiassa toimivaltainen tydnan-
tajan edustaja. Jos suunniteltu muutos koskee yhteen tai use-
ampaan henkildstéryhmaan kuuluvia tyéntekijoita yleisesti, yh-

4 http://www.finlex fi/fi/laki/alkup/2007/20070334

3 Akava 2004, 1 ja 4

5 Ty6- ja elinkeinoministeri¢ 2014.
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teistoimintaneuvottelut kdydaan asianomaisten henkildstoéryh-
mien edustajien ja tydnantajan kesken yhteisessé kokoukses-
sa. Henkildstéryhmien edustajina ovat joko tyéehtosopimuksen
perusteella valittu luottamusmies tai tydsopimuslain 13 luvun 3
§:n nojalla valittu luottamusvaltuutettu, jos luottamusmiesta ei
ole. Tydsuojeluasioissa henkildstéa voi edustaa tydsuojeluval-
tuutettu. Jos henkilostolla ei ole edustajaa, pienissa yrityksissa
voidaan toimia niinkin, ettd toteuttaa yhteistoimintamenettelyn
kaikkien tyontekijdiden kanssa yhdessa. Tydnantajan edustaja
voi vaihdella kasiteltdvan asian laajuuden mukaan. Tybnantaja
paattad, ketkd edustavat yritysta. padsaanténa on, ettd edus-
tajan tulee olla sellaiselta johdon tasolta, jossa my6s kasitel-
tavaa asiaa koskevat paatdkset tehd&an. Yhteistoiminta-asioi-
den kasittely& varten voidaan my6s perustaa pysyvaisluontei-
nen neuvottelukunta.®

Yhteistoimintalaki velvoittaa tydbnantajan antaman henkilés-
téryhmien edustajille tiedot yrityksen taloudellisesta tilasta, ti-
lastotietoja maksetuista palkoista, tiedot yrityksen tydsuhteista
ja selvityksen yrityksen ulkopuolisen tydvoiman kaytdsta seké
tarvittaessa néaité asioita koskevia lisdselvityksia.

Lain 5 luvun mukaan yrityksen yleisi& suunnitelmia, peri-
aatteita ja tavoitteita on kasiteltava tydnantajan ja henkilds-
ton kesken yhteistoimintaneuvotteluissa. Téllaisia asioita ovat:
tybhénotossa noudatettavat periaatteet ja kaytannot, henki-
|6stésuunnitelma ja koulutustavoitteet, vuokratyévoiman kayt-
t6& koskevat periaatteet, yrityksen sisdinen tiedottaminen seka
erdat muuhun lainsdadantdoén perustuvat asiat kuten tasa-ar-
vosuunnitelma, paihdeohjelma ja paihdetestaus seka tyodnte-
kijoihin kohdistuva tekninen valvonta, séhkdpostin ja tietover-
kon kayton periaatteet sekd henkildstérahaston perustaminen
ja muutokset. Yhteistoiminta-asioiden k&sittelysta laissa saa-
detdan, etta asiat tulee kasitell4 yhteistoiminnan hengessé yk-
simielisyyden saavuttamiseksi. Laki ei kuitenkaan edellyta so-
pimukseen paasemista.

Edella mainittuja suunnitelmia ja periaatteita k&siteltdessa,
tydnantajan on tehtéva aloite yhteistoimintaneuvotteluista niin
hyvissé& ajoin ennen neuvottelujen aloittamista, ett& henkildsto-
ryhmien edustajilla on riittavasti aikaa valmistautua niihin. My6s
henkildstéryhmien edustajilla on aloiteocikeus yhteistoiminta-
neuvottelujen kynnistdmiseksi. Ennen yhteistoimintaneuvotte-
lujen aloittamista tydnantajan on annettava kasiteltdvan asian
kannalta tarpeelliset, kaytettaviss&&n olevat tiedot asianomai-
sille henkildstéryhmien edustajille. Tydnantajan on tiedotetta-
va yhteistoimintaneuvotteluissa kasitellystéa asiasta aikaansaa-
dun yksimielisyyden perusteella tai yhteistoimintaneuvottelujen
paattymisen jalkeen muutoin tekemansa paatdksen yksityis-
kohtaisesta sisélldsté ja voimaantuloajankohdasta joko asian-
omaisille henkildstéryhmien edustajille tai kaikille niille tyénte-
kijGille, joita asia koskee.

Joistakin asioista tulisi yhteistoimintamenettelyssa sopia
tydnantajan ja henkildstdn edustajien kesken. Kumpikin osapuo-
li voi esittad neuvottelualoitteen koskien yhteistoimintakoulutus-
ta, tydsaantoja ja aloitetoiminnan sdantoja ja nilden muutoksia
seka eraitd tydpaikan sosiaalisista jarjestelyistd. Sopimista ei
kuitenkaan edellytetd. Sopimus tydsdanndisté ja aloitetoimin-
nan saannoista seka naiden muutoksista sitoo tydnantajaa ja
niitd sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyontekijoita, joiden
henkildstéryhman edustaja on tehnyt sopimuksen.

Yhteistoimintalain 6 luku koskee yritystoiminnan muutoksis-
ta aiheutuvia henkildstévaikutuksia ja tdiden jarjestelyja, joihin
liittyen on sovellettava yhteistoimintamenettelyd. Kysymykses-
sa ovat asiat, joista tydnantaja voi tyénjohto- ja valvontaoikeu-
tensa mukaisesti paattda, mutta yhteistoiminta on toteutettava
ennen kuin p&étds voidaan tehda. Yhteistoimintaneuvotteluissa
on k&siteltdva henkildstovaikutukset, jotka aiheutuvat yrityksen
tai sen jonkin osan lopettamisesta, siirtdmisestd, laajentamises-
ta tai supistamisesta, kone- ja laitehankinnoista, palvelutuotan-
non tai tuotevalikoiman muutoksista, muista vastaavista yri-
tystoiminnan muutoksista, tydn jarjestelyista tai ulkopuolisen
tybvoiman kaytdsta. Kun tybnantaja suunnittelee edelld mai-
nittuja toimenpiteitd, hanen tulee arvioida, aiheutuuko toimen-
piteisté tydntekijdiden asemaan olennaisia muutoksia. Tyénan-
tajan on tehtavéa aloite yhteistoimintaneuvotteluista niin ajoissa
kuin mahdollista ottaen huomioon, mink& ajan kuluessa suun-
niteltu toimenpide on tarkoitus toteuttaa. My6s henkildstdryh-
man edustaja voi pyytaa yhteistoimintaneuvottelujen aloittamis-
ta. Aloitteen ja neuvottelujen alkamisen valista vahimmaéisaikaa
ei ole s&&detty. Tydnantajan on ennen yhteistoimintaneuvotte-
lujen aloittamista annettava asian kasittelyn kannalta tarpeelli-
set tiedot asianomaisille tyontekijoille. Yhteistoimintaneuvottelu-
jen paattymisen jalkeen tyénantajan on tiedotettava tekeménsa
paatdksen sisaltd asianomaisille henkildstéryhmien edustajille
tai kaikille niille tyéntekijoille, joita paatds koskee.”

Lain 7 luku koskee yhteistoimintamenettelya liilkkeen luovu-
tuksen yhteydessa. Liikkeen luovuttajan tai luovutuksensaajan
on selvitettava niiden henkiléstéryhmien edustajille, joita luo-
vutus koskee, luovutuksen ajankohta tai suunniteltu ajankohta,
luovutuksen syyt, luovutuksesta tydntekijdille aiheutuvat oikeu-
delliset, taloudelliset ja sosiaaliset seuraukset sek& suunnitel-
lut, tydntekijoita koskevat toimenpiteet. Jos liikkeen luovutuk-
sesta aiheutuu henkildstdvaikutuksia, niist&d on neuvoteltava,
kuten muualla yhteistoimintalaissa saadetaan.

Yhteistoimintamenettelysta tydvoiman kayttéa vahennet-
tdessé sdadetdan lain 8 luvussa. Luvun s&&nnoksié sovelle-
taan tydnantajan harkitessa toimenpiteitd, jotka voivat johtaa
yhden tai useamman tydntekijan irtisanomiseen, lomauttami-
seen tai osa-aikaistamiseen taloudellisilla tai tuotannollisilla
perusteilla. Saanndksia sovelletaan myds, jos tydnantaja aikoo
muutoin irtisanoa, lomauttaa tai osa-aikaistaa yhden tai use-
amman tydntekijan edelld mainituilla perusteilla. Harkitessaan
yhden tai useamman tyontekijan irtisanomista, lomauttamista
tai osa-aikaistamista tydnantajan on annettava kirjallinen neu-
votteluesitys yhteistoimintaneuvottelujen ja tyoéllistamistoimen-
piteiden k&ynnistdmiseksi viimeistaan viisi paivda ennen neu-
vottelujen aloittamista.

Tydntekijdiden irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaista-
mista kasitelldan tydnantajan ja henkildstéryhman tai -ryhmien
edustajien kesken tai ne voidaan kasitell& laissa tarkoitetussa
yhteisessa kokouksessa. Yksittdisen tydntekijan tai yksittaisten
tydntekijdiden irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaistamis-
ta voidaan kasitella tydntekijan tai tydntekijéiden ja tyénantajan
valilla. Tybntekijalla on talléin kuitenkin oikeus vaatia, ettd han-
té koskevasta asiasta on neuvoteltava myds hanen edustajan-
sa ja tybnantajan kesken.

6 Laki yhteistoiminnasta yrityksiss& http://www.finlex.fi/fi/laki/
alkup/2007/20070334; Tyo- ja elinkeinoministerié 2014.

7 Laki yhteistoiminnasta yrityksissa http://www.finlex.fi/fi/laki/
alkup/2007/20070334; Tyd- ja elinkeinoministerié 2014.
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Harkitessaan vahintddn kymmenen tydntekijan irtisanomis-
ta, lomauttamista yli 90 paivéksi tai osa-aikaistamista tydnanta-
jan on annettava asianomaisten tydntekijéiden edustajille kir-
jallisesti kaytettavissdan olevat tiedot aiottujen toimenpiteiden
perusteista, alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-
aikaistamisten maarasta, selvitys periaatteista, joiden mukaan
irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-aikaistamisen kohteeksi
joutuvat tydntekijat maaraytyvat seké arvio ajasta, jonka kulues-
sa irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset pannaan
toimeen. Henkildstdryhmien edustajille annettavat tiedot on lii-
tettdva neuvotteluesitykseen. Jos tydnantaja harkitsee alle kym-
menen tyontekijan irtisanomista, lomauttamista tai osa-aikaista-
mista taikka vahintd&n kymmenen tydntekijan lomauttamista 90
paivaa lyhemmaksi ajaksi, tydbnantaja voi antaa edella tarkoite-
tut tiedot asianomaisille tydntekijoille tai heidan edustajilleen.

Tehtydan neuvotteluesityksen tarkoituksestaan irtisanoa
vahintddn kymmenen tydntekijaa taloudellisin tai tuotannolli-
sin perustein, tydnantajan on yhteistoimintaneuvottelujen alus-
sa annettava henkiléstéryhmien edustajille esitys tyollistymista
edistavaksi toimintasuunnitelmaksi. Toimintasuunnitelmaa val-
mistellessaan tybnantajan on viipymatté selvitettava yhdessa
tybvoimaviranomaisten kanssa tydllistymista tukevat julkiset
tybvoimapalvelut. Jos tybnantajan harkitsemat irtisanomiset
koskevat alle kymmenté tydntekijaa, tyénantajan on yhteistoi-
mintaneuvottelujen alkaessa esitettava toimintaperiaatteet, joi-
den mukaisesti irtisanomisajan kuluessa tuetaan tydntekijéiden
oma-aloitteista hakeutumista muuhun tyéhon tai koulutukseen
seka heidan tyollistymistaan julkisesta tydvoimapalvelusta an-
netussa laissa tarkoitetuilla palveluilla.

Jos tybnantajan harkitsemat, yritystoimintaa koskevat rat-
kaisut ilmeisesti johtavat yhden tai useamman tyontekijan irti-
sanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen, on yhteis-
toimintaneuvotteluissa kasiteltdva yhteistoiminnan hengessé
yksimielisyyden saavuttamiseksi ndiden toimenpiteiden pe-
rusteita ja vaikutuksia, toimintaperiaatteita tai toimintasuunni-
telmaa, vaihtoehtoja tyévoiman vahentadmisen kohteena olevan
henkildpiirin rajoittamiseksi sekd v&hentadmisesta tyontekijdille
aiheutuvien seurausten lieventamiseksi.

Jos tydnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai
osa-aikaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen tydntekijaan taik-
ka enint&d&n 90 paivaé kestavat lomauttamiset kohdistuvat va-
hintddn kymmeneen tyontekijaan, tydnantajan katsotaan taytta-
neen neuvotteluvelvoitteensa, kun neuvotteluja on kéyty tdssa
luvussa tarkoitetulla tavalla 14 paivan ajanjaksona niiden al-
kamisesta, jollei yhteistoimintaneuvotteluissa sovita toisin. Jos
tyénantajan harkitsemat irtisanomiset, 90 paivaa pidemmaét lo-
mauttamiset tai osa-aikaistamiset kohdistuvat vahintdan kym-
meneen tydntekijadn, tydbnantajan katsotaan tayttdneen neuvot-
teluvelvoitteensa, kun neuvotteluja on kayty vahintaan kuuden
viikon ajanjaksona niiden alkamisesta, jollei yhteistoimintaneu-
votteluissa sovita toisin. Neuvotteluajanjakso on kuitenkin 14
paivaa yrityksessd, jonka tydsuhteessa olevien tydntekijoéiden
maérd on sdannollisesti vahintdan 20 mutta alle 30.

Taytettyddn neuvotteluvelvoitteensa, tydbnantajan on esitet-
tava kohtuullisen ajan kuluessa henkildstéryhmien edustajille
yleinen selvitys yhteistoimintaneuvottelujen perusteella harkitta-
vista paatoksista. Selvityksesta tulee kayda ilmi, neuvotelluista
asioista riippuen, ainakin irtisanottavien, lomautettavien ja osa-
aikaistettavien maarat henkildstéryhmittain, lomautusten kesto-
ajat sekd minka ajan kuluessa tydnantaja aikoo panna toimeen
paatdksensé tydvoiman k&ytdén vahentamisesta.

Liséksi laissa on maarayksia yhteistoimintaneuvottelujen
kirjaamisesta, oikeudesta kayttd& asiantuntijoita, tydsta vapau-
tuksista ja korvauksista, salassapitovelvollisuudesta, yhteistoi-
mintaneuvottelujen suhteesta tybehtosopimuksen neuvottelu-
maaréyksiin, poikkeuksista, sopimisoikeudesta, hyvityksista ja
niiden rahamaérista, pakkokeinoista, nahtavilla pidosta, valvon-
nasta, rangaistussaannoksista sek& voimaantulosta.

2.3 Ylemmat toimihenkilot
yhteistoiminnan
osapuolina

Tilastokeskuksen tydssékayntitilastojen mukaan johtavia t6ité ja
asiantuntijattita tekeviksi voidaan lukea jo 40 prosenttia tydllisis-
t&. Vuoden 2012 tilastossa erityisasiantuntijoita oli 18 prosenttia,
asiatuntijoita 18 prosenttia ja johtajia nelja prosenttia tyollisista.®

Erityisasiantuntija-ammatteja ovat ammatit, joissa vaadit-
tava osaaminen ja taidot hankitaan yleensa vahintaan korkea-
kouluasteen kautta. Erityisasiantuntijoina tydskentelevista noin
hieman alle puolet tydllistyy julkiselle sektorille ja runsas puolet
yksityiselle sektorille. Erityisasiantuntijoiden sukupuolijakauma
oli kokonaisuutena tasainen, mutta on sektoreittain eriytynyt si-
ten, ettd miehistd kaksi kolmasosaa toimi yksityiselld sektorilla
ja naisista vain kolmasosa.® Yksityisella sektorilla, jota tama tut-
kimus koskee, erityisasiantuntijoista noin 60 prosenttia ja asi-
antuntijoista noin 57 on miehid. Johtajiksi luokitelluista yksityi-
sella sektorilla 1ahes kolme neljasta on miehia.™

Tyypillisia yksityisella sektorilla toimivia erityisasiantuntijoita
ovat luonnontieteiden ja tekniikan erityisasiantuntijat, liike-el&-
man ja hallinnon erityisasiantuntijat, tieto- ja viestintateknologi-
an erityisasiantuntijat seka lainopilliset, sosiaalialan ja kulttuuri-
alan erityisasiantuntijat, Terveydenhuollon erityisasiantuntijoista
yksityisella sektorilla toimii noin kolmannes mutta opettajat ja
muista opetusalan erityisasiantuntijoista, jotka ovat erityisasi-
antuntijoiden suurin ryhma, tydskenteli vuoden 2010 yksityisel-
|& sektorilla vuonna 2010 vain 13 prosenttia.™

Akavan jasenkunnan suurimpia ryhmié ovat toimialan ja tyén
luonteen mukaan luokiteltuina: opetus- ja kasvatusaloilla ty6s-
kentelevét, sosiaali- ja terveysaloilla potilas- ja asiakastyéta te-
kevat, tekniikan ja talouden suunnittelu-, kehittdmis-, tutkimus- ja
hallintotehtavissa tydskentelevét seka johto- tai esimiestyéta te-
kevat. Tilastokeskuksen sosioekonomisessa luokituksessa ndma
ryhmat luokitellaan ylemmiksi toimihenkildammateiksi. Akavalai-

8 Tyossakayntitilaston ammattiluokitus 2010, perustuu kansainvalisen tyojarjeston (ILO:n) laatimaan ja YK:n vahvistamaan ISCO-08 (International
Standard Classification of Occupations) -ammattiluokitukseen. Siind ammatit on luokiteltu tydtehtavien laadun ja niiden edellyttdméan ammattitaitotason
mukaisesti. (http://www.stat fi/til/tyokay/2010/04/tyokay_2010_04_2012-11-23_tie_001_fi.html)

°Tilastokeskus 2013

0 Tilastokeskus, Palkat ja tydvoimakustannukset 2014, http://www.stat.fi/til/yskp/2013/yskp_2013_2014-08-21_tie_001_fi.html.
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sessa yhteydesséa, kuten myds t&ssa tutkimuksessa, ylemmat
toimihenkil6t -k&site viittaa Ylemmat Toimihenkilét YTN ry:n pii-
riin kuuluviin toimihenkildihin ja korkealla koulutuksella tarkoi-
tetaan yliopisto- ja ammattikorkeakoulutusta tai niihin verratta-
vissa/rinnastettavissa olevaa koulutusta.' Akavan suurimmat
litot ovat Opettajien ammattilitto OAJ, Tekniikan akateemiset
TEK, Insinddriliitto, Suomen Ekonomiliitto sek& Tradenomiliitto.

Ylemmaét Toimihenkilét YTN ry on Akavan yksityisen sektorin
neuvottelujarjestd, joka vastaa Akavan jasenkentassé ylempi-
en toimihenkildiden neuvottelu- ja sopimustoiminnasta teollisuu-
dessa seké liike- ja palvelualoilla. Julkisella sektorilla vastaava
koulutettujen neuvottelujarjestd on JUKO. Tama tutkimus kasit-
taa vain YTN:n kentan eli yksityisella sektorilla toimivat ylem-
mat toimihenkilot. ™

YTN:II& on télla hetkelld 1&hes 30 valtakunnallista tai yritys-
kohtaista tydehtosopimusta. Jasenliittoja on 22. Yksityisell& sek-
torilla ylempien toimihenkildiden henkiléstdn edustajat voivat
olla mink& tahansa YTN:n jasenliiton j&senid.™

Ylempien toimihenkildiden paikallistason edustaja voi olla
YTN:n solmiman tyéehtosopimuksen mukainen luottamusmies
tai yhteyshenkild, tydsopimuslain (TSL) tarkoittama luottamus-
valtuutettu tai mYTN:n solmiman Perussopimuksen mukainen
yhteyshenkil®.

1. Luottamusmies edustaa tydpaikan ylempi& toimihenkil6ita
kaikissa tydsuhdeasioissa seké tydehtosopimuksen sovel-
tamiseen liittyvissa kysymyksissa. Hanell&d on myds oikeus
tehda tybehtosopimuksen puitteissa paikallisia sopimuksia,
jotka sitovat tydpaikan ylempia toimihenkildita. Tydehtoso-
pimuksesta riippuen luottamusmiehesta kaytetdan myos ni-
mikettd luottamushenkild tai yhdyshenkil®. Tydehtosopimus-
ten mukaan luottamusmiehen tulee olla jarjestaytynyt YTN
-liittoon.™®

2. Luottamusvaltuutetun tehtdvakenttd&n kuuluvat tyélainsaé-
danndssé sdédetyt luottamusmiesten normaalisti hoitamat
tydntekijoiden edustajan tehtavat. Liséksi tydntekijat voivat
erikseen enemmistdpaétodksin valtuuttaa luottamusvaltuute-
tun edustamaan heit& valtuutuksessa maaratyissa tydsuh-
teita ja tydoloja koskevissa asioissa. Valtuutus on aina an-
nettava erikseen. Vastaavaa erillisté valtuutusta ei sen si-
jaan tarvita, kun Perussopimuksen mukainen yhteyshenki-
|6 edustaa ylempia toimihenkiloité.

3. Perussopimuksen perusteella valitut yhteyshenkilét toimi-
vat tydpaikan ylempié toimihenkil6ita yhteisesti koskevissa
tydsuhdeasioissa ylempien toimihenkildiden edustajina. He
voivat toimia myos yksittaisté tydsuhdetta koskevassa ky-
symyksessa ylemman toimihenkilén edustajina, mutta tal-
|6in tarvitaan ylemman toimihenkilén erillinen valtuutus. Sa-
manlaisen valtuutuksen he tarvitsevat myos paikallisten so-
pimusten tekoon. YTN suosittaa, ettd Perussopimuksen mu-
kainen yhteyshenkil® valitaan aina samalla tyésopimuslain
mukaiseksi luottamusvaltuutetuksi. Nain mahdollistetaan
joustavampi paikallinen neuvottelu ja varmistetaan neuvot-
telijan tueksi tarvitsema laajennettu irtisanomissuoja. Yksi-

2 Akava, http://www.akava. fi/tyoelama/akavan_tavoitteet/asiantuntijatyo

¥ Lahde YTN 2014: http://www.ytn.fi/index.php?page_id=56

4 Lahde YTN 2014: http://www.ytn.fi/index.php?page_id=164

" Lahde YTN 2014: http://www.ytn.fi/index.php?page_id=164

tyiskohtaiset menettelytavat on syyta tarkistaa sopimusalan
vastaavalta asiamiehelt&.

Aiemmilta vuosilta ylempié toimihenkil6itd ja asiantuntijatyéta
koskevia tutkimustuloksia yt-menettelyjen vaikutuksista on va-
han. Tuorein on TEKin toteuttama tutkimus, jossa on kartoitettu
kokemuksia irtisanomisiin johtaneista yt-neuvotteluista asian-
tuntijaorganisaatioissa asiantuntijoiden haastatteluilla ja TEKin
jasenkyselylyn yhteydessa.'®

Bairohin, Hankamaen ja Tapolan tutkimuksen keskeisia tu-
loksia olivat, ett& tydntekijat ja henkildston edustajat kokevat, et-
tei kysymyksessa ole aito neuvottelutilanne, vaan péatdkset tai
suunnitelmat oli tehty jo aiemmin eika lopputulokseen paassyt
konkreettisesti vaikuttamaan. Luottamusmiesten esittdmi& hen-
kilostdon nakemyksié ja ehdotuksia ei juurikaan huomioida. Neu-
votteluprosessi ja irtisanomiset nayttaytyvat TEKin tutkimuksen
mukaan henkildstélle epaloogisena peling, pahimmillaan arpo-
misena. Yi-tilanteissa irtisanomiseen ei nayttéisi vaikuttavan se,
onko henkild tehnyt tydnsa hyvin vai huonosti. Yrityksiin ja&neet
tydntekijat suhtautuvat yt-neuvotteluihin ja neuvottelujen jalkei-
siin tilanteisiin kyynisesti. Omalle kohdalle sattuvaan irtisanomi-
seen tutkimuksen mukaan reagoidaan yksilollisesti. Osa pystyy
sopeutumaan asiaan ja kokee irtisanomisessa myds mahdolli-
suuksia. Osalle sen sijaan irtisanotuksi tuleminen aiheuttaa seka
psyykkisia etta fyysisia oireita. Yt-neuvottelujen vaikutukset yri-
tyksessa tai tydpaikassa voidaan TEKin tutkimuksen perusteel-
la jakaa lyhyt- ja pitkékestoisiin vaikutuksiin. Pitkadkestoiset vai-
kutukset liittyvat luottamuksen rapautumiseen tyéntekijdiden ja
johdon vélilla. Tutkimukseen vastanneet kertovat tydilmapiiriin,
motivaation, keskittymiskyvyn ja luovuuden heikkenemisesta.
Tybnsé sailyttavat tydntekijat kokevat pahimmillaan, etté yri-
tys on valilla luotettavaa johtoa ja n&in ollen vailla onnistumisen
mahdollisuuksia tulevaisuudessa. Heikosti toteutettu yt-proses-
si voi vaikuttaa tarkoitustaan vastaan: lyhyella aikavalilla tavoi-
tellut s&astot ja supistukset saavutetaan, mutta tuottavuuden ja
tehokkuuden laskeminen nékyy pidemman ajan kuluessa. Huo-
no yt-prosessi voi johtaa negatiiviseen kierteeseen."

Vuonna 2010 julkaistiin Eklundin, Miettisen ja Keindsen tut-
kimus Uusi yhteistoimintalaki yrityksissa. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena on arvioida uuden yhteistoimintalain vaikutuksia ja toi-
mivuutta etenkin lain soveltamispiiriin uutena tulleista, 20-29
henkil®a tyollistavissa yrityksissa ja alle 50 hengen yrityksissa.
Tutkimuksessa selvitet&dén lain yleista toimivuutta sen toteutu-
mista k&ytdnndssa, mutta ylempi& toimihenkiloitéd koskevia tu-
loksia ei raportissa eritella.®

Turun yliopiston tydoikeuden tutkimusryhmé&n tutkimusra-
porteissa ylempia toimihenkiléita koskevia tuloksia on eritelty
jonkin verran ja tata tutkimusta tehtaessé oli kaytéssa vuonna
2004 toteutetun yhteistoimintakyselyn aineisto, jonka ylempi-
en toimihenkildiden vastauksia kaytetaan vertailuaineistona.'

6 Bairoh, Hankaméki & Tapola: Yhteistoiminnan henki hukassa. Tekniikan
akateemiset TEK 2014.

7 Bairoh, Hankamé&ki & Tapola, 2014, 7.

'8 Johanna Eklund, Tarmo Miettinen, Anssi Keindnen & Ulla Vaatanen:
Uusi yhteistoimintalaki yrityksissa. Uuden yhteistoimintalain vaikutusten
arviointitutkimus. Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisu-ja, tyo ja yrittajyys
3/2010.

' Kairinen, Martti, Uhmavaara, Heikki & Finne, Hanna: Yhteistoiminta
yrityksissa erityisesti henkiléston vahentamistilanteissa. Turun yliopisto,
tyboikeus. Tydpoliittinen tutkimus 287. Tydministerid, Helsinki 2005.
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T&ssa vuonna 2005 julkaistussa tutkimuksessa, jossa selvitim-
me yhteistoimintaa henkiléston vahentamistilanteissa, akavalai-
set luottamusmiehet olivat SAK:n ja STTK:n luottamusmiehiakin
kriittisempi& arvioitaessa henkildstdn vaikuttamismahdollisuuk-
sia henkildstdn vahentamista koskevissa yt-neuvotteluissa.
Akavan jasenet arvioivat ryhmisté kriittisimmin myds neuvotte-
luaseman tasavertaisuutta ja yt-lain sdannoksia epaselvana pi-
t&vien osuus oli Akavan luottamusmiehilld suhteellisen korkea.

Paikallisen sopimisen tutkimuksissa on tullut ilmi, etta ylempi-
en toimihenkildiden edustajat arvioivat vaikuttamismahdollisuuk-
sistaan sopimusten siséltéon heikommiksi kuin toimihenkildiden
ja tydntekijdiden luottamusmiehet. N&in on seka teollisuudessa
etté palvelualoilla. Osaltaan taméa saattaa johtua siita, etta sopi-
mukset ovat koskeneet etupdassa muita henkildstoryhmia, mut-
ta osaltaan siitd, ettd ylemmat toimihenkilét eivat ole samassa
maarin kuin muut henkil¢stéryhmaét tottuneet sopimaan paikal-
lisesti edustajan valitykselld. Ylempien toimihenkildiden vastaa-
jat arvioivat myds paikallisen sopimisen tasavertaisuutta kriitti-
semmin kuin muut henkiléstérynhmat. Ylempien toimihenkildiden
edunvalvontaan ei nayttaisi olevan viel& vakiintunut vastaavaa
paikallisen sopimisen osaamista ja menettelyjen hallintaa, mita
tyéntekijéiden ja toimihenkildiden osalta on tapahtunut. Akava-
laisillakin luottamusmiehilld oli kyselyn mukaan kuitenkin valmi-
utta lisata paikallista sopimista tytehdoista.

Tutkimuksista ilmenee ettd kun on ajauduttu sopimuskauden
aikaisiin ty6taisteluihin, syy tdh&n on tavallisimmin ollut henkilés-
ton vahentaminen, sitd koskeva suunnitelma, tydvoiman kayt-
toon ja k&ytdn muutoksiin liittyvé seikka tai yt-menettelyyn liitty-
véa syy. Sopimuksenaikaiset ty6taistelut syntyvat nykyisin lahes
aina tyontekijdpuolen reaktiona johonkin tyénantajan toimenpi-
teeseen, jonka henkildstd kokee heikennyksena asemaansa,
eivat sen tdhden, ettd palkansaajapuoli tavoittelee tybrauha-
velvoitetta rikkovalla tyotaistelulla tydehtojensa parantamis-
ta. Joillakin aloilla mittavat rakennemuutokset ja irtisanomiset
ovat johtaneet neuvotteluilmapiirin kiristymiseen aarimmilleen,
ty6taistelutoimiin ja niitd koskeviin kanteisiin. Erityisesti tekno-
logiateollisuudessa on viime vuosina nostettu suhteellisen pal-
jon kanteita tyérauharikkomuksista.?

Yhteistoimintakulttuurin kannalta mielenkiintoinen asia on,
ettéd Ruotsissa sopimuskauden aikaisiin tyétaisteluihin johta-
via konflikteja ei esiinny juuri lainkaan. Eroa on lainsd&ddannés-
sd ja sopimuksissa mutta erityisesti yhteistoimintakulttuurissa.

Omat haasteensa ylempien toimihenkiléiden yhteistoimin-
nalle asettaa talouden kansainvalistyminen, jonka seurauk-
sena tdmankin kyselyn luottamusmiehistd kaksi kolmannesta
tydskentelee yrityksessa, joka on ulkomaisessa omistuksessa.
Uudet omistajat eivat valttdmatta ymmarré yhteistoimintalain
tavoitetta parantaa henkiléstdén osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuuksia. Ylemmaét toimihenkil®t toimivat usein organisaati-
oissa ja tehtévissa, joihin kansainvalistymisen vaikutukset ulot-
tuvat merkittavasti.

Yhteistoimintakulttuuri luo puitteet kehittdmistoiminnalle ja
yt-lain hengen mukaiselle yhteistoiminnalle. TAman takia myds
paikallinen sopiminen kytkeytyy yhteistoimintaan. Tarve, hyo-
ty ja luottamus ovat tarkeita tekijoitd yhteistoiminnan ja paikal-
lisen sopimisen kulttuurissa.?!

Ylempié& toimihenkil6itd koskevat henkildstdvahennykset
ovat olleet yleisid viime vuosina ja tyévoiman heikentyneen
kysynnan takia, korkeakoulutettujen tydttdmyys on kasvanut.
Ylempien toimihenkildiden asema ei end& merkittavasti poik-
kea muiden tydntekijaryhmien asemasta henkiléstdvahennysten
kohteeksi joutumista ajatellen. Korkeakoulutettujen tydttémyys
on suhteellisesti harvinaisempaa kuin vdhemman koulutettujen
ty6ttémyys, mutta ero on kaventunut. Tilastokeskuksen tydssa-
kayntitilaston vuoden 2013 ennakkotietojen mukaan vahintaan
alimman korkea-asteen tutkinnon suorittaneiden tydttémyys on
lisdantynyt muita koulutusasteita enemman viimeisen kymme-
nen vuoden aikana. Korkeasti koulutettujen tyéttémien osuus
tybikaisesta tydvoimasta on kasvanut eniten luonnontieteiden
ja tekniikan alalla. Teknologiateollisuuden rajujen muutosten ta-
kia tekniikan alalla tyéttémien osuus kasvoi erityisesti vuonna
200922, mutta kasvu on jatkunut my&s viime vuosina. Kaikkein
yleisintd korkeakoulutettujen ty6ttdmyys on kuitenkin humanis-
tisella ja taidealalla. Vuodesta 2012 vuoteen 2013 korkeakou-
lutettujen tyottdmyys lisdantyi noin 30 prosenttia.®

Koulutusaloittain tarkasteltuna korkea-asteen tutkinnon suo-
rittaneiden tyéttdmien osuus tydvoimasta oli suurin humanisti-
sella ja taidealalla (11,0 %) ja alhaisin terveys- ja sosiaalialalla
(2,8 %) vuonna 2013. Terveys- ja sosiaaliala on koulutusalois-
ta ainoa, missa tyéttdmien osuus on alempi kuin kymmenen
vuotta aikaisemmin.

Tilastokeskuksen vuoden 2013 Tydolotutkimuksen mukaan
epavarmuus tybeldmassé on kasvanut merkittavasti viime vuo-
sina. Tutkimuksen mukaan viidennes palkansaajista kokee irti-
sanotuksi tulemisen uhkaa ja |&hes joka neljas pelk&a joutuvan-
sa lomautetuksi. Yli neljanneksessa toimipaikoista on toteutettu
henkildstdvahennyksia viime vuosina.?*

2.4 Yhteistoiminnan
muutoksista lain
voimassaoloaikana

Seuraavassa kayn I&pi joitakin yhteistoimintaa koskevia tutki-
mustuloksia erityisesti Turun yliopiston ty6oikeuden hankkeis-
ta, joissa olen ollut mukana ja jotka tarjoavat taustaa ja vertai-
luaineistoa télle tutkimukselle.

Heti lain voimaantulon jalkeen toteutettiin 1980-luvun alus-
sa Mikola-Lahnalammin & Kauppisen seurantatutkimus yhteis-

20 Kairinen, Martti, Lamminen, Johannes, Murto, Jari, Rikkil&, Petri & Uhmavaara, Heikki: Kollektiivisopimukset ja tydrauha. Turun yliopiston
oikeustieteellisen tiedekunnan julkaisuja, yksityisoikeuden sarja A:130. Turku 2012.

21 Esim. Kairinen, Martti, Uhmavaara, Heikki & Murto, Jari: Paikallinen sopiminen yksityisella sektorilla. Turun yliopiston oikeustieteellisen tiedekunnan

julkaisuja. Yksityisoikeuden sarja. A:121. Turku 2008.

22 Nokia

23 L ahde: Tyosséakayntitilasto, Tilastokeskus 2014, ennakkotieto

24 http://www.stat.fi/til/tyoolot/2013/tyoolot_2013_2014-11-26_tie_001_fi.html
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toiminnasta tyopaikoilla. Tutkimus osaitti, etté lain alkuaikoi-
na korostui periaate asioiden hoitamisesta yhteistoiminnassa
esimiesten ja alaisten kesken. Ajankohdan hyvassa taloudel-
lisessa tilanteessa useilla tydpaikoilla kasiteltiin tiedottamisky-
symyksia, kone- ja laitehankintoja, sosiaaliasioita, henkildsto-
jarjestelyja ja koulutusta ja tydyhteisdjen kehittamishankkeita
yhteistoiminnan hengesséa. Edustuksellisten elinten merkitys
j&i tuolloin viel& vahaiseksi.

Lamavuosina 1990-luvun alussa yhteistoiminnan painopiste
siirtyi muutosten ja henkiléstén vahentédmisen hallintaan. Turun
yliopiston tydoikeuden tutkimusryhman toteutti yhteistoimintalain
seurantatutkimuksen 1990-luvun alussa. Yhteistoiminta-elimille
oli kaytannon tarvetta ja niiden asema vakiintui. Yhteistoimin-
talain taustalla ollut tybelamé&n kehittdmisen ajatus jai sivuroo-
liin, mutta toisaalta my&s kielteisimmé&t asenteet lieventyivét,
koska yhteistoimintamenettelyt osoittautuivat vaikeissa olosuh-
teissa tarkedksi selviytymiskeinojen I6ytdmiskanavaksi. Mieli-
pide-eroista huolimatta sek& tydénantaja- etté tydntekijapuolel-
la suhtauduttiin yhteistoimintaan yleiselld tasolla my&nteisesti.
Henkildston edustajat kokivat yhteistoiminnassa mydnteiseksi
asioiksi tiedonkulun ja vuorovaikutuksen paranemisen. Keskei-
simméksi ongelmaksi he nimesivat henkildstén vahaiset vaikut-
tamismahdollisuudet paatdksenteossa.?®

Viime vuosikymmen lopussa tydoikeuden tutkimusryhma to-
teutti laajan tutkimuksen paikallisesta sopimisesta. T&sséa yhte-
ydessa selvitettiin myds yhteistoimintaa ja uudelleenjéarjestely-
ja tydpaikoilla. Yhteistoiminnan myo&nteisen kehittdmisen ajatus
toteutui 1990-luvun lopulla taas lamavuosia paremmin. Tutki-
mus 0soitti, ettd yhteistoimintalain saatdman neuvottelujarjes-
telman puitteissa sovitaan paikallisesti monista asioista. My6s
tydnantajan yksipuolisen paatésvallan piiriin kuuluvia asioita oli
kasitelty ja sovittu yhteistoimintamenettelyissa.®

Vuonna 2005 ty6oikeuden tutkimusryhma selvitti yhteis-
toimintamenettelyjen toimivuutta yritysten muutostilanteissa,
erityisesti tuotannollisista ja taloudellisista syistéa aiheutuvissa
henkildston vahentamistilanteissa. Tutkimuksen mukaan yhteis-
toimintamenettelyt pienensivat henkildstdn irtisanomistarvetta
ja niill& oli merkitystéa muutostilanteiden hallinnassa, mikali rat-
kaisuista pyrittiin aidosti neuvottelemaan. Tutkituissa yrityksissa
irtisanomistarve pieneni yt-neuvottelujen kuluessa henkil¢stén
kokonaistasolla keskim&érin 15 prosentilla. Tyénantajan lopul-
lisessa ratkaisussa irtisanottavien maaré oli alkutilanteeseen
verrattuna noin 25 prosenttia pienempi. Osittain on kysymys
tydnantajan ennakoimasta neuvotteluvarasta, mutta véhenté-
mistarpeen pienenemiseen oli myds muita syitd ja neuvotteli-
joiden aktiivisuus selitti irtisanomistarpeen vahenemisté jonkin

verran. Henkildstdn vahentamistilanteissa selvasti tavallisim-
min sovellettuja ratkaisuja olivat kuitenkin elakejarjestelyt seka
madraaikaisten tydsopimusten uusimatta jattdminen, joita ei voi
pitda varsinaisena vaihtoehtoina irtisanomisille. El&keratkaisut
ja muutosturvajérjestelyt voivat kuitenkin merkittavasti lieven-
t4a irtisanomisten vaikutuksia tydyhteis6on.?”

Yhteistoimintamenettelyn suurimmaksi ongelmaksi koettiin
henkildstdn taholta tassékin tutkimuksessa vaikuttamismahdol-
lisuuksien puute. Henkildstdn edustajista yli 80 prosenttia koki
vaikuttamismahdollisuutensa henkildstdn vahent&dmisté koske-
vissa neuvotteluissa huonoiksi ja tydnantajan edustajistakin 1a-
hes puolet arvioi, ettéd tydnantajan ratkaisu oli asiallisesti paa-
tetty jo ennen yt-neuvotteluja. Toisin kuin henkiléstén edustajat,
tydantajien edustajat kuitenkin yleensé katsoivat, ettd neuvotte-
luvelvoite tayttyi yt-lain tarkoittamassa hengessa. Vaikka hen-
kilostdn edustajat arvioivat vaikuttamismahdollisuutensa pie-
niksi, yt-menettelyll& nahtiin olevan merkitysté tiedottamisen
seka ratkaisujen ja niiden vaihtoehtojen perustelemisen osalta.

Yhteistoimintaa sivusi my®s Turun yliopiston tyéoikeuden tut-
kimusryhmé&n vuoden 2008 tutkimus paikallisesta sopimisesta.
T&ssa hankkeessa tarkasteltiin yhtend aiheena yhteistoiminnan
menettelytapoja sekad sopimista muun muassa neuvottelujen
menettelytavoista, tydajoista seké tydntekijdiden asemaa ja toi-
menkuvia koskevista asioista. Yhteistoiminta perustuu ajatuk-
seen, etté yrityksell& ja sen henkildstdlla on yhteisia tavoitteita
ja paasaantoisesti yndensuuntainen etu. Se kattaa kaytanndssa
paljon muutakin kuin yhteistoimintalaissa luetellut asiat. Toimi-
paikoissa, joissa on paljon yhteistoimintaa, usein myds muista
asioista neuvotellaan ja sovitaan paikallisesti. Laajasti ymmar-
rettyna on kysymys yhteistoiminnan kulttuurista.?

Yhteenvetona Turun yliopiston ty6oikeuden tutkimusryh-
man tuloksista voi todeta, etté yhteistoimintalakiin perustuvan
yhteistoiminnan kohdeasiat ovat vaihdelleet eri aikoina ja eri-
laisissa taloudellisissa tilanteissa. Nykytilanteessa painopiste
on selvasti rakennemuutosten henkildstévaikutusten hallinnas-
sa ja yhteistoimintalaki on profiloitunut muutostilanteiden me-
nettelytapalaiksi. Yhteistoiminnan perusasiat yleensa hallitaan
tydpaikoilla. Parhaimmillaan yhteistoiminta lisdd henkildston
mahdollisuuksia vaikuttaa ja antaa sen osaamista tyénantajan
kayttéon yt-asioissa, parantaa muutosten ja ristiriitatilanteiden
hallintaa, edistaa vuorovaikutusta, keskinéisté luottamusta ja
osapuolten sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin seka tehostaa ja
joustavoittaa yritysten toimintaa. Huonoimmillaan se on valmiiksi
péaétettyjen asioiden kasittely&, joka molemmin puolin koetaan
turhaksi muodollisuuksien toteuttamiseksi ja menettelyja, joilla
on Kielteisi& vaikutuksia yksilo- ja tydpaikkatasolla.

25 Kairinen, Martti & Uhmavaara, Heikki & Rantanen-Lahti, Anja: Yhteistoiminta tydelaméasséa. Tydoikeudellinen selvitys yhteistoimintalain mukaisesta
yhteistoiminnasta tyopaikoilla. Turun yliopisto, tydoikeus. Tyéministerio, tydpoliittisia tutkimuksia Nro 105. Helsinki 1995.

26 Uhmavaara, Heikki, Kairinen, Martti & Niemel&, Jukka: Paikallinen sopiminen tyéelamassa. Hyotyyn ja luottamukseen perustuvaa muutosten hallintaa.
Turun yliopiston oikeustieteellisen tiedekunnan julkaisuja, yksityisoikeuden julkaisusarja A:99. Turku 2000.

27 Kairinen, Martti, Uhmavaara, Heikki & Finne, Hanna: Yhteistoiminta yrityksissa erityisesti henkiloston vahentamistilanteissa. Tyoministerio, tyopoliittinen

tutkimus 287. Helsinki 2005.

28 Kairinen, Martti, Uhmavaara, Heikki, Murto, Jari: Paikallinen sopiminen yksityisella sektorilla. Turun yliopiston tydoikeustieteellisen tiedekunnan

julkaisuja. Yksityisoikeuden sarja A:121. Turku 2008.
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3 Tutkimuksen tavoitteet |a

toteuttaminen

3.1

Viime vuosina on toteutettu paljon ylempié& toimihenkil6ita kos-
kevia yt-neuvotteluja henkildston vahentdmisen takia. Tutkimuk-
sen tavoitteena on selvitt&dd yhteistoimintaa ja erityisesti henki-
|6stén vahent&dmistilanteissa toteutuvaa yhteistoimintaa ylempi-
en toimihenkildiden osalta. Useissa tutkimuskysymyksissé ver-
tailuaineistona kaytetd&n vuonna 2005 julkiastua Turun yliopis-
ton tutkimusta yhteistoiminnasta irtisanomistilanteissa ja eten-
kin ylempien toimihenkildiden edustajien vastauksia kyseisessa
tutkimuksessa. Vuoden 2004 kyselyn vastaajissa on ylempien
toimihenkildiden yhteyshenkildité 42 ja akavalaisia 46, joiden
vastauksia verrataan tdméan uuden kyselyn tuloksiin. Kaytdssa
on ollut joitakin muitakin vertailuaineistoja.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa ylempien toimi-
henkildiden yhteistoiminnan toteutumisesta yleisesti ja erityi-
sesti henkildstdn vahentamistilanteissa. Kyselysséa selvitetdan
henkildstdn vahentdmiseen johtaneiden yhteistoimintaneuvot-
telujen maaréa ja taustoja, neuvottelujen kulkua ja henkilés-
tén asemaa ja vaikuttamismahdollisuuksia niiss&, neuvottelu-
jen tuloksena syntyneité ratkaisuja, yt-neuvottelujen vaikutuksia
tydyhteisddn sekd osapuolten kokemuksia ja nakemyksia yh-
teistoiminnasta. Tuloksia on vertailtu toimipaikan ylempien toi-
mihenkildiden ja kokonaismaaran mukaan, toimialan mukaan,
luottamusmiesten ja tydnantajan edustajien yt-kokemuksen ja
sukupuolen mukaan sekda vertailemalla toimipaikkoja jotka ovat
osa kansainvalista yritysta ja kotimaisten yritysten toimipaikko-
ja. Tutkimuksessa kartoitetaan seké henkiléstén edustajien etté
tydnantajien nakemyksié. Tutkimusasetelmasta johtuen asioita
tarkastellaan kuitenkin enemman henkildstén kuin tydnantajan
nakokulmasta. Nakemyksi& ylempien toimihenkildiden yt-neu-
votteluista on kartoitettu tydpaikkatasolta (kysely) ja liittotasol-
ta (kysely ja haastattelut).

Tutkimuskysymykset

Keskeisia tutkimuskysymyksia ovat:

¢ yhteistoiminnan kohdeasiat ja menettelytavat

e yt-lain mukainen tiedottaminen

e ylempien toimihenkildiden yleiset osallistumis - ja
vaikuttamismahdollisuudet tyépaikalla

e yt-lakiin perustuvat vaikuttamismahdollisuudet yrityksen
yleisiin suunnitelmiin, periaatteisiin ja tavoitteisiin

¢ yhteistoimintasddnnosten selkeys ja tarkoituksenmukaisuus

* yhteistoiminnan osaaminen ja lain soveltamisvaikeudet

e henkiloston vahentdmiseen liittyvien yt-neuvottelujen
maaré toimipaikoissa

e henkilostovdhennysten perusteet ja toteuttamistavat

e erimielisyydet henkildstdn vahentamisen tai muutosten
tarpeesta

e neuvottelujen kulku sek& neuvotteluihin liittyvat selvitykset
ja asiantuntija-avun kaytto

e neuvotteluilmapiiri

e henkiléstbvahennysten vaihtoehtojen kasittely neuvotteluissa

® neuvoteltiinko yt-lain hengessé

* yhteistoimintaneuvottelujen vaikutukset tydnantajan
ratkaisuun

e henkildstdvahennysten toteuttaminen menettelyt

e |rtisanomisten kohdistuminen ja kohteille tiedottaminen

e uudelleensijoittumispalvelut ja irtisanomispaketit

e yt-neuvottelujen vaikutukset tydyhteistssa

e tyOpaikkatason, liittotason ja keskusjarjestdtason nakemyk-
set yhteistoiminnasta henkil¢stén vahentamistilanteissa

e millaisia ovat olleet yt-neuvottelujen tulokset tyénantajan ja
henkildstdon kannalta

e minkélaisia muutoksia yhteistoiminnassa on tapahtunut
kymmenen vuoden aikana

Tutkimuksen sovellustavoite on tukea YTN:n strategisia tavoit-
teita koskien yhteistoimintamenettelyjen vaikutuksia tydyhtei-
sdille ja yksil6ille, muutosturvaa, osaamisen kehittdmista, ja-
senten oikeusturvan toteutumista muutostilanteissa, edunval-
vonnan muuttuvia tarpeita ja edunvalvontaa globaalilla tasol-
la seka liton palvelujen kehittdmista yhteistoimintaneuvottelui-
hin liittyen. Tavoitteena on myds tuottaa tietoa, joka edistaa tys-
markkinoiden pelisdantdjen kehittamista, paikallista sopimista
muutostilanteissa, suomalaisen osaamisen ja kilpailukyvyn pa-
rantamista yhteistoiminnan avulla, luottamusmiesten toiminta-
edellytysten vahvistamista ja yhteisty6ta liittojen kesken ja eri
kumppanien kanssa. Tutkimuksessa tuodaan esiin yhteistoi-
minnan ongelmakohtia mutta myds hyvia kaytantdja yhteistoi-
minnan toteuttamisessa. Naiden hyvien kaytantéjen yleistymis-
t& tutkimuksen toivotaan osaltaan edistavan.

Tutkimus sisalsi seuraavat vaiheet:

e kyselylomakkeen suunnittelu ja kohdetoimipaikkojen
valinta syyskuu 2014

e kysely ja uusintakyselyt lokakuu 2014

e vastausten k&sittely ja analyysien valmistelu marraskuu 2014

e haastattelut joulukuu 2014

e tulosten analyysit ja tulkinta marras -joulukuu 2014

e tutkimusraportin luonnoksen kirjoittaminen joulukuu 2014
-tammikuu 2015 raportin kasittely ohjausryhméssa, viimeis-
tely ja esitysmateriaalin tekeminen tammikuu - helmikuu 2015

Hankkeen kaikki vaiheet toteutettiin yhteistytssa YTN:n nimeé-
man ohjausryhmé&n kanssa.
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3.2 Kysely yhteistoiminnasta

Kysely kohdistettiin YTN:n luottamusmiehille ja yhteyshenkiloil-
le ja osalle tybnantajan edustajia niissa toimipaikoissa, missa
on YTN:n henkil6stén edustajia. Luottamusmiesten yhteystie-
dot saatiin YTN:n henkildstbedustajarekisteristéd. Tybnantajan
edustajien osoitetietoja saatiin luottamusmiehilta erillisell& ky-
selyllg, joka tehtiin syyskuun 2014 lopulla. Tyénantajan osoite-
tietoja kertyi 253.

Kysely toteutettiin nettikyselyna lokakuussa 2014. Se kohdis-
tettiin 970 henkildston edustajalle (830 luottamusmiesté ja 140
luottamusvaltuutettua) ja 253 tyénantajan edustajalle. Vastauk-
sia saatiin luottamusmiehiltd 448 ja tybnantajan edustajilta 67.

Vastausprosentti on henkiléston edustajilla 46, mita voidaan
pitdd varsin hyvana tuloksena. Ty6nantajan edustajien osalta
vastausprosentti on 26, mik& on sekin vastaaviin tutkimuksiin
verrattuna vahintaan kohtalainen. Tyénantajan kysely voitiin
|&hett&& vain niihin toimipaikkoihin, joista saatiin esikyselyssa
osoitetieto luottamusmiehelta.

Vastaamiseen oli kaksi vaihtoehtoa, nimetdn linkki tai vas-
taajan identifioiva linkki. Useimmat kayttivat jalkimmaista. Vas-
taaminen tapahtui nimettdmana eika myoskaan yritysta halut-
tu kysyé, joten tarkkaa tietoa ei ole, monestako toimipaikasta
saatiin kummankin osapuolen vastaukset, mutta taustatietojen
perusteella voi paatelld, ettd tallaisia on aineistossa runsaat 20.

Lisaksi toteutettiin YTN:n sopimusalojen p&&neuvottelijoil-
le/vastuullisille asiamiehille suunnattu kysely, jolla tiedusteltiin,
miten tes-neuvottelijat ndkevéat yt-neuvotteluja ja paikallista yh-
teistoimintaa koskevan tilanteen. Kysely l&hetettiin 22 henkilélle
ja siihen saatiin vain nelja vastausta johtuen osaltaan kyselyn
ajoittumisesta juuri ennen joulua. Uusintakyselyyn ei kuitenkaan
aikataulusyisté ollut mahdollisuutta.

3.3 Haastattelut

Tutkimusta varten tehtiin my&s kolme keskusjarjestétason asi-
antuntijan haastattelua. Asiantuntijoista kaksi oli Akavasta ja
yksi Elinkeinoelam&n Keskusliitosta. Haastatteluista kaksi oli
noin 1,5 tunnin keskustelua mutta yksi jouduttiin aikataulusyis-
t& toteuttamaan sahkdpostin vélitykselld. Haastatteluissa kasi-
teltiin seuraavia teemoja:

e Mitk& taustatekijat ja toimintaympéristbn muutokset liitty-
vat siihen, ettd ylempié toimihenkil6ita koskevia yhteistoi-
mintaneuvotteluja kdydaan paljon? Miten nykytilanne lii-
toissa koetaan?

e Mita erityispiirteitd on ylempid toimihenkil6ita ja asiantunti-
joita koskevissa neuvotteluissa?

e Miten runsaat neuvottelut ja vaikea tilanne ovat vaikutta-
neet toimipaikoilla?

e Onko yhteistoiminnan osaaminen riittavaa toimipaikoilla?
Mill& tavalla osaamista voitaisiin parantaa? Mita on tehty lii-
ton toimesta ja mit& voitaisiin edelleen tehda?

e Miltd osin sd&dnndsten soveltaminen on sujunut hyvin ja mis-
s& on ollut vaikeuksia (ylempien toimihenkildiden ja liittojen
nakoékulmasta)?

e Mika on tyypillista hyvan yhteistoimintakulttuurin kaytannoil-
le ja miké& sellaisille toimipaikoille, joissa esiintyy ongelmia?
Mit& mahdollisissa eroissa on taustalla?

Mitk& keinot tulisivat kyseeseen irtisanomisten vaihtoehto-

na? Mitd kokemuksia vaihtoehtojen kaytdsta on liittotasol-

la? Tulisiko olla nykyistd enemman liikkumavaraa sopia kei-
noista paikallisesti? Miten irtisanomisten tulisi kohdentua?

e Millaisia kokemuksia liitoissa on uudelleensijoittumispalve-
luista ja irtisanomispaketeista? Miten muutosturvaa voitai-
siin parantaa? Miten yhteisty® tyévoimaviranomaisten kans-
sa on sujunut ja miten sité voitaisiin parantaa?

e Ovatko yt-neuvottelut pelkkd muodollisuus, kuten monet
ajattelevat? Mita hydtya on yhteistoiminnasta?

e Mita tydmarkkinajarjestdissd voidaan tehda hyvien kaytan-
téjen edistamiseksi? Miten riitatilanteiden ratkaisemista voi-
taisiin kehittag?

e Miten yt-lakia tulisi parantaa?

3.4 Aineiston analyysi

Kyselyaineisto keréttiin Webropol -ohjelmistolla. Analyysit on to-
teutettu Webropolin tyékaluilla, SPSS ja Magic Pro tilasto -oh-
jelmilla sek& Excel-ohjelmalla. Analyysissa on kaytetty yhteis-
kuntatieteellisen analyysin tavanomaisia tutkimusmenetelmia:
taulukointia ja summamuuttujatekniikkaa, jonkin verran varians-
sianalyysia ja faktorianalyysia.

Kyselyn avovastauksia on analysoitu sisall6llisesti luokituk-
sia tekemélla ja jossain mé&érin myds luokitusten pohjalta teh-
tyj& muuttujia k&yttden. Teemahaastattelut keskittyivat noin 10
teemaan. Kahden haastattelut keskustelut nauhoitettiin ja si-
sallosta tehtiin yhteenvedot, jotka haastatellut ovat tarkasta-
neet ja toinen haastateltu antoi kayttéon myods kirjoittamaansa
tausta aineistoa. Yksi haastatteluista jouduttiin tekem&an aika-
taulusyista séhkoépostihaastatteluna. Liitoihin |&hetetyn asian-
tuntijakyselyn vastaukset ovat avoimiin kysymyksiin kirjoitettuja
vastauksia, jotka on koottu teemoittain omaan yt-menettelyjen
kehittdmista koskevaan lukuun.

3.41 Vuoden 2004 vertailuaineistosta

Vuosina 2004-2005 Turun yliopiston tydoikeuden tutkimusryh-
ma toteutti tutkimuksen yhteistoimintamenettelyjen toimivuu-
desta erityisesti tuotannollisista ja taloudellisista syista aiheu-
tuvissa henkiléston vahentamistilanteissa.®

Kysely kohdistettiin eri toimialoja ja kokoluokkia edusta-
viin yrityksiin, joissa on toteutettu yhteistoimintalain tarkoitta-
mia henkiléston vahentdmiseen johtaneita muutoksia vuosina
2001-2004. Kyselyn osoitelahteen& oli tydministerion tietokan-
ta, josta poimittiin sellaiset tydnantajan yhteydenotot, joissa oli
kyseisilta vuosilta merkinta yt-menettelysta. Naist& poimittiin
otokseen edelleen 520 kohdetoimipaikkaa ositetulla otannal-
la ottamalla. Kysely postitettiin toimipaikkoihin lokakuun lopul-
la 2004 eli kyselyaineiston keruuajankohtien valilla on melkein
tasan kymmenen vuotta.

Vuoden 2004 kyselyyn saatiin yhteensa kaikkiaan 412 vas-
tausta 244 toimipaikasta. Vastauksista 124 oli tydbnantajan ja
285 henkilon edustajan lahettdmaa. Puolesta otokseen vali-
koituneista toimipaikoista saatiin vahintdan yksi vastaus, joko
tyénantajan vastaus tai jonkin henkiléstéryhman edustajan vas-

2% Kairinen, Martti, Uhmavaara, Heikki & Finne, Hanna: Yhteistoiminta
yrityksissé erityisesti henkildston vahentamistilanteissa. Tydministerio,
tyopoliittinen tutkimus 287.Helsinki 2005.
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taus. Kyselyn koko vastaajajoukosta 30 prosenttia on tydnanta-
jan edustajia ja 69 prosenttia henkildstén edustajia.

Vastaajista 90 prosenttia tydskenteli tydnantajaliittoon jar-
jestaytyneessé yrityksessa. Henkiléstda edustavista vastaajis-
ta 43 prosenttia oli SAK:n, 35 prosenttia STTK:n ja 17 prosenttia
Akavan jasenid. Ylempien toimihenkildiden yhteyshenkil6ita, joi-
den vastauksiin tdaméan kyselyn tuloksia verrataan, vastasi vuo-
den 2004 kyselyyn 42.

Vastaajista, kuten myds kyselyyn vastanneista toimipaikoista
kaksi kolmannesta oli teollisuudesta ja kolmannes palvelualoil-
ta. Palvelualoilta toimipaikkoja oli eniten kuljetuksen, varastoin-
nin ja tietoliikenteen, kaupan, kiinteistd- ja liikke-elaméan palve-
lujen seké luokan muut yhteiskunnalliset tai henkilékohtaiset
palvelukset p&atoimialoilta. Henkiléstda edustavista vastaajis-
ta 21 prosenttia oli alle 50 hengen toimipaikoista, 20 prosent-
tia 50-99 hengen toimipaikoista, 29 prosenttia 100-249 hengen
toimipaikoista ja 30 prosenttia yli 250 hengen toimipaikoista.

3.5 Kyselyn vastaajat

Kyselyyn vastanneet 448 henkildstdn edustajaa toimivat 1&hes
kaikki luottamusmies- tai luottamushenkild-nimikkeell&. Vas-
taajajoukossa on viisi varaluottamusmiestd, yhdeksén yhteys-
henkil6d, kahdeksan luottamusvaltuutettua ja kolme tydsuoje-
luvaltuutettua. Tassa raportissa viitataan késitteill& luottamus-
mies ja henkildstén edustaja kaikkiin ylempien toimihenkil6i-
den edustajiin.

Tybnantajaa edustavat 67 vastaajaa ovat tavallisimmin hen-
kilbstbhallinnosta vastaavia johtajia henkiléstdjohtajan tai hen-
kilostopaallikdn nimikkeella tai toimitusjohtajia, muutamassa ta-
uksessa talousjohtajia tai muulla nimikkeell& toimivia yrityksen
johtoon kuuluvia henkil6ita.

Ylempien toimihenkildiden edustajista 350 eli 79 prosenttia on
miehi& ja 92 naisia, tydbnantajaa edustavat vastaajat jakautuvat
sukupuolen mukaan l&hes tasan, miehi& on 36 ja naisia on 32.

Henkildstdn vastaajista 14 prosenttia on toiminut ylempien
toimihenkildiden edustajana alle vuoden ja 19 prosenttial-2
vuotta. Tavallisimmin luottamusmieskokemusta on viidesta kym-
meneen vuoteen. Tybnantajaa edustavat vastaajat ovat keski-
maéarin kokeneempia kuin henkiléstén edustajat, heistéa puolella
on vahintaan 10 vuoden kokemus tydnantajan edustajana toi-
mimisesta. Luvut ovat l&hes samat, kun tarkastellaan kokemus-
ta yt-asioiden hoitamisesta (taulukko 1). Taulukossa kokemusta
yt-asioiden hoitamisesta on tarkasteltu myds sukupuolen mu-
kaan. Vertailu osoittaa, ettd kummassakin ryhméassa miehilld on
keskim&é&rin hieman pitempi kokemus yt-asioiden hoitamises-
ta. Suurten toimipaikkojen isoja ylempien toimihenkildiden ryh-
mid edustavat luottamusmiehet ovat yleensa tehtdvissaan ja yt-
asioissa kokeneempia kuin henkiléstén edustajat keskimaarin.

Toimipaikan koon mukaan tarkasteltuna luottamusmiehet ja
tybnantajaa edustavat vastaajat jakautuvat melko yhdenmukai-
sesti. Pienist& alle 50 hengen toimipaikoista on 21 prosenttia
henkildstdn ja 11 prosenttia tydnantajan vastaajista.® Keski-
suurista 50-249 hengen toimipaikoista on ylempien toimihen-
kilbiden edustajista 41 prosenttia ja tydnantajan edustajista 38

Taulukko 1. Vastaajat sukupuolen ja yt-asioiden hoitamiseen liittyvdn kokemuksen mukaan

alle 1-2 3-5 6-9 10-19 20 vuotta tai
vuoden vuotta vuotta vuotta vuotta pitempaan
Henkildston edustajat | Naiset 14 % 27 % 32 % 14 % 8 % 4 %
Miehet 13 % 15 % 30 % 24 % 14 % 5%
Kaikki 13 % 18 % 30 % 22 % 12 % 5%
Tybnantajan edustajat | Naiset 0% 3% 16 % 29 % 32 % 19 %
Miehet 0 % 6 % 3% 47 % 33 % 1%
Kaikki 0 % 4 % 9 % 39 % 33 % 15 %
Kuvio 1. Vastaajat toimipaikan henkilostéméaéaran mukaan
Mik& on toimipaikkanne koko henkiléstomaara? (%)
‘ Tybnantajan edustajat
3000- G ;
B Henkildston edustajat
1000-2999
500-999
250-499
100-249 252% %
50-99
30-49
20-29
119 2 |
0% 5% 10% 15 % 20 % 25'% 30 %

30 Yt-laki koskee vain vahintdan 20 hengen yrityksia. Henkildston vastauksia on jonkin verran myds alle 20 hengen toimipaikoista. Koska vastausten
mukaan néissékin toimipaikoissa on kuitenkin sovellettu yt-lakia, on tulkittu etté kyse on yt-lain piirissa olevien yritysten yksikodista ja vastaukset on
siséllytetty analyyseihin. Yrityksen henkildstdmé&éaran mukaisissa tarkasteluissa ndméa vastaukset on erotettu omaksi ryhmékseen, jonka osalta tuloksia ei

ole esitetty taulukoissa.
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prosenttia ja suurista yli 250 hengen toimipaikoista luottamus-
miehista 39 prosenttia ja tybnantajavastaajista 47 prosenttia.

Kaksi kolmasosaa kyselyyn vastanneista ylempien toimi-
henkildiden edustajista ja 60 prosenttia tydbnantajaa edusta-
vista vastaajista tydskentelee toimipaikassa, joka on osa kan-
sainvalista yritysta.

Kyselyyn vastanneista luottamusmiehista viidennes edustaa
alle 20 hengen suuruista ylempien toimihenkiléiden henkil®s-
téryhmad, runsas neljannes 20-49 hengen henkildstéryhmaa,
vajaa neljannes 50-99 hengen henkildstéryhméé ja runsas kol-
mannes vahintdadn 100 hengen ryhméaa.

Toimipaikan p&&toimialan mukaan tarkasteltuna noin nel-
j@nnes seka ylempien toimihenkildiden edustajista etté tyénan-
tajaa edustavista vastaajista on metalli- ja konepajateollisuu-
desta. Elektroniikkateollisuudesta on henkildstdn edustajista
kahdeksan prosenttia ja tydnantajien edustajista kolme pro-
senttia. Yhdess& n&m& muodostavat teknologiateollisuuden
toimialan. Suunnittelualalta on luottamusmiehista 17 prosent-
tia ja tybnantajan edustajista 10 prosenttia. Henkildston vasta-
uksia on seuraavaksi eniten tietotekniikan palvelualoilta (9 %),
kemian teollisuudesta (9 %) ja elektroniikkateollisuudesta (8
%). Tybnantajan edustajien vastauksia taas metsateollisuudes-
ta (15 %), energiateollisuudesta (12 %), tietotekniikan palvelu-
alalta (10 %) ja suunnittelualalta (10 %.) (litekuvio 1)

Tuloksia tarkastellaan toimialoittain tdssé raportissa kéyt-
téen neliluokkaista rynmittelya teknologiateollisuus, muu teol-
lisuus, suunnitteluala, tietotekniikan palveluala ja tietoliikenne
seka muut palvelualat.

Taulukko 2. Luottamusmiesten edustaman ylempien
toimihenkildiden henkiléstoméaaran koko ja ylempien
toimihenkil6iden méaéra tyénantajavastausten toimipaikoissa

Kuinka suuri on
edustamanne ylempien
toimihenkildiden
henkil6stéryhméa?

Kuinka suuri on
toimipaikan ylempien
toimihenkildiden
henkiléstéryhméa?

(luottamushenkilot) (tydnantajan edustajat)

-19 21 % 18 %
20-49 27 % 21 %
50-99 18 % 21 %

100- 35 % 40 %
Taulukko 3. Vastaajat toimipaikan paatoimialan mukaan

Henkiléstén Tydnantajan

edustajat edustajat

Teknologiateollisuus 31 % 28 %

Muu teollisuus 25 % 34 %

Suunmttelu-, tietotekniikka- ja 319 279

tietoliikennepalvelut
Muut palvelualat 8 % 9 %
Muut ml. rakentaminen 4 % 1%
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4 Yhteistoiminnan yleistilanne
vlempien toimihenkiloiden

nakdkulmasta

41 Yhteistoiminnan

kohdeasiat |a
menettelytavat

Ylempien toimihenkildiden edustajien mukaan taloudellisista
tai tuotannollisista syista toimeenpantavia lomautuksia, osa-ai-
kaistamisia tai irtisanomisia on viimeisen kolmen vuoden aika-
na kasitelty yhteistoimintamenettelyssa kolmessa neljannekses-
sé kyselyn toimipaikoista. Lahes puolessa toimipaikoista hen-
kilostdvahennykset ovat olleet esilla useita kertoja (taulukko 4).

Henkildsto-, tasa-arvo- tai koulutussuunnitelmia ja niiden
muutoksia on niin ik&an kasitelty kolmessa neljasta toimipaikas-
ta. Noin kahdessa kolmanneksessa toimipaikoista on kyselyyn
vastanneiden luottamusmiesten mukaan kasitelty yt-menettelys-
sé& yrityksen tai sen osan supistamisen tai laajentamisen henki-
|6stovaikutuksia, yrityksen toiminnan ja tydolosuhteiden kehitta-
mista tai olennaisia muutoksia tyétehtévissa, tydmenetelmissa
tai t6iden jarjestelyssé. Myds muita muutosten hallintaan liitty-
vi& yt-asioita on toimipaikoilla runsaasti.

Muihin k&siteltyihin asioihin sisaltyy tydpaikan sosiaalisia
asioita (liikunta, parkkipaikat, ruokala, vapaa-ajalla matkus-
taminen, virkistysrahojen kayttd, lounasetu, lomamokit, paih-
deohjelma, koulutus, henkildstdéetuuksien karsinta), tyéturval-
lisuuteen ja tydhyvinvointiin liittyvia asioita (sisailmaongelmat,
sairauspoissaolotilastot, tydtapaturmat, tydsséa jaksaminen, sai-
rauskassa, epdasiallinen kohtelu tyépaikalla, terveydenhuol-
to), tydjarjestelyt (etatyd, siirrot, henkildstdrakenne, esimiesten
vaihtuminen, ty6urat) ja tydehdot (palkkarakenne, paikallinen
sopiminen, henkildstéryhmien rajat, etuudet, palkan maksun
muutokset, ns. pekkasvapaiden poistaminen) seka yleiset asi-
at (yrityksen taloustilanne ja -ndkymaét, tilinpaatos, taloudelliset
mittarit, kehitysnakymat ja erimielisyydet).

Tybnantajan edustajien vastaukset kolmen vuoden aikana
késitellyisté yhteistoiminta-asioista ovat asioiden suhteellisen
yleisyyden osalta samansuuntaiset kuin ylempien toimihenki-
|6iden edustajien vastaukset (liitetaulukko 3). Naiden kahden
vastaajaryhman vastaukset poikkeavat kuitenkin siing, etté tydn-
antajan edustajien vastauksissa sellaisia toimipaikkoja, joissa
yt-k&sittely& ei ole ollut, on lahes joka asiaryhmassa vahem-
man kuin henkildstdbn edustajien vastauksissa. Tama saattaa
osaltaan aiheutua siitd, etta tydnantajien edustajien vastaukset
kuvaavat paremmin koko toimipaikan tilannetta, josta heilld on
tieto. Tata yhteistoiminnan yleistilannetta toimipaikassa kartoit-
tavaa kysymyssarjaa ei rajattu ainoastaan ylempié toimihenki-

|6it& koskevaksi, toisin kuin henkildstén vahentamistilanteisiin
kohdistuvia kysymyksia, joita tarkastellaan erikseen omassa lu-
vussaan. Tassd, kuten muissakin vastaavissa vertailuissa tu-
lee ottaa huomioon, etté henkildstdn edustajien ja tydnantajien
vastaukset ovat vain osin samoista toimipaikoista.

Yhteistoiminta-asioiden kasittelya kartoittavasta kysymyssar-
jasta muodostettiin asteikko pisteyttamalla vastaukset asiaryh-
maéakohtaisesti. Asteikkomuotoisista osioista rakennettiin edel-
leen summamuuttuja kuvaamaan yhteistoimintamenettelyssé
ké&siteltyjen asioiden mé&araa ja kasittelyjen lukumaaréé koko-
naisuutena seka lisaksi kaksi summamuuttuja, jotka kuvaavat
yhteistoimintamenettelyjen yleisyytta ja maaraa yhtaalta muu-
tosten hallintaan liittyviss& asioissa ja toisaalta suunnitelmien
ja periaatteiden kasittelyyn seka kehittdmistoimintaan liittyvis-
s4 asioissa.®!

31 Asteikkoarvoksi annettiin nolla, mikéli asia ei ole kasitelty, yksi mikali
sitd on kasitelty kerran tai pari ja kaksi, mikéli k&sittelyja on useampia.
Osioiden pistemaéristd muodostettiin edelleen summamuuttuja. Muutosten
hallintaan liittyviin asioihin luettiin yt-kasittely asiaryhmissa "olennaiset
muutokset tydtehtavissa, tyémenetelmissa tai téiden jarjestelyssa”,
"henkilostovaikutuksiltaan olennaiset kone- ja laitehankinnat,

tyotilojen jarjestelyt taikka tuotevalikoiman tai palvelutoiminnan
muutokset”, "yrityksen tai sen osan supistamisen tai laajentamisen
henkildstévaikutukset”, "liikkeen luovutuksesta tai sulautumisesta
aiheutuvat henkildstdvaikutukset”, "taloudellisista tai tuotannollisista syista
toimeenpantavat lomautukset, osa-aikaistamiset tai irtisanomiset” seka
"henkiléston toimenkuvia, maaraa eri tydtehtavissa ja siirtoja koskevat
jarjestelyt”. Suunnitelmia, periaatteita ja kehittamisasioita koskevaan
summamuuttujaan luettiin yt-ké&sittely asiaryhmissé "henkilosto-, tasa-
arvo- tai koulutussuunnitelmat ja niiden muutokset”, "tydaikajarjestelyt”,
"tydhonoton ja tydsuhteen aikana tyontekijalta kerattavat tiedot”,
"tydhoénoton periaatteet, menetelmat ja tydbhoén perehdyttamisen
jarjestelyt”, "yrityksen ulkopuolisen tyévoiman kayttéa koskevat periaatteet
ja sopimukset”, "henkildstdn tekninen valvonta ja sédhkdposti” ja

"yrityksen toiminnan ja tydolosuhteiden kehittdminen”. Asiaryhmien jaon
kahteen ulottuvuuteen voi tehd& suoraan yt-lain pohjalta, mutta myés
aineistopohjaisesti ja faktorianalyysilla varmistettiin, etta jasentyminen
kahdeksi ulottuvuudeksi tapahtuu myds vastausten pohjalta. Jako toteutuu
Varimax-rotatoidulla faktorimatriisilla odotusten mukaisesti. "Olennaiset
muutokset tydtehtavissa, tydmenetelmissa tai tdiden jarjestelyssd” seka
"henkildstovaikutuksiltaan olennaiset kone- ja laitehankinnat, tyétilojen
jarjestelyt taikka tuotevalikoiman tai palvelutoiminnan muutokset” seka
"yrityksen ulkopuolisen tyévoiman kayttéa koskevat periaatteet ja
sopimukset” saavat melko korkeat lataukset myds toisella faktorilla, mutta
kuitenkin pienemman kuin silla ulottuvuudella, mihin ne on tassa sijoitettu.
Muilta osin erottelu kahden faktorin kesken on varsin selvaa. Vertailun
helpottamiseksi muodostetut summapistemaarat jaettiin vield muuttujan
osioiden lukumaaralla.
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Yt-menettelyjen laajuutta ja maaraa kuvaavien summapis-
temé&é&rien rynmékeskiarvojen vertailu osoittaa, ettd odotetusti
ylempid toimihenkildita koskevia yt-asioita on kasitelty useam-
min ja laajemmin toimipaikoissa, joissa on paljon ylempi& toi-
mihenkildita. Muutosten hallinnan asiaryhmissé on toteutettu
yt-menettelyj&d hieman tavallisemmin kuin suunnitelmien, peri-
aatteiden ja kehittdmisen asiaryhmissa. Toimialan ja toimipai-
kan koko henkildstdmaaran mukaan tarkastelleen yt-asioita
on kasittely paljon suurissa toimipaikoissa kaikilla toimialoilla,
eniten palvelualojen luokassa "muut palvelualat” (litekuvio 4).

4.2 Yhteistybelimet

Jos yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltdva asia koskee use-
ampaan henkiléstéryhmaan kuuluvia tyéntekijéita, se kasitel-
|&&n tydnantajan ja asianomaisten henkiléstéryhmien edustaji-
en yhteisessa kokouksessa.

Ty6nantaja ja henkildstéryhmien edustajat saavat sopia, etta
yrityksessé tai sen eri osissa kéasitelldaan yhteistoiminnan piiriin
kuuluvat asiat tydnantajan ja henkildstéryhmien edustajien yh-
teisessa neuvottelukunnassa. Neuvottelukunnasta tehtavés-
t& sopimuksesta tulee k&yda ilmi ainakin neuvottelukunnassa
késiteltavat asiat, neuvottelukunnan kokoonpano ja neuvotte-
lukunnan toimikauden pituus. Neuvottelukunnan henkil¢stoja-
senten toimikausi on kaksi vuotta, jollei muuta sovita. Sopimus
neuvottelukunnasta voidaan tehdd maaraajaksi tai olemaan
voimassa toistaiseksi.

Lahes puolet seka ylempien toimihenkildiden edustajista etta
tybnantajaa edustavista vastaajista iimoittaa toimipaikassaan
olevan yt-neuvottelukunta yhteistoimintaa varten ja noin 60 pro-
sentissa toimipaikoista on yhteistoimintaa varten pidetty yt-lain
tarkoittama yhteinen kokous. Lis&ksi 66 luottamusmiesta ja 16
tybnantajan edustajaa ilmoittaa toimipaikassaan olevan my6s
muita elimid, joissa kasitella&n yhteistoiminta-asioita. Tallaisia
ovat muun muassa eurooppalainen yritysneuvosto EWC33, jon-
ka mainitsee yhdeksan vastaajaa, kotimaiset konserniyhteisty®-
kokoukset, konsernien yksikdiden yt-elinten yhteiset kokoukset,
luottamusmiesten ja henkiléstdéhallinnon kokoukset, luottamus-
miehilld laajennetun johtoryhmé&n kokoukset, henkiléstdhallin-
non ja luottamusmiesten yhteistyéryhmat, hallintoedustuselinten
kokoukset, yt-neuvottelukuntien alaiset tydryhmat, toimikunnat,
tyéryhmat, sdénndlliset tai tilanteen mukaan kokoontuvat henki-
|6stbkokoukset ja yt-kokouksia valmistelevat palaverit.

Taulukko 5. Yt-elimet

Luottamushenkiléiden Kylla Ei En
vastaukset (N=448) osaa

sanoa
Neuvottelukunta 213 164 24
Yt-lain tarkoittama yhteinen kokous 264 123 23
Muu yhteistyéelin 66 70 28
Tyonantajan edustajien Kylla Ei En
vastaukset (N=67) osaa

sanoa
Neuvottelukunta 29 28 0
Yt-lain tarkoittama yhteinen kokous 38 17 1
Muu yhteisty6elin 16 9 1

Taulukko 4. Yhteistoimintamenettelyssa viimeisen kolmen vuoden aikana késitellyt asiat. (henkiléston edustajien vastaukset, N=445).

Eiole | On késitelty | On kasitelty En osaa
kasitelty kerran tai useita sanoa
pari kertoja

gzlao-icijlglilsstlgﬁiéiltttLJaci)tizra’[?sn;rLI(;Sr:qsitsalefyISta toimeenpantavat lomautukset, o5 9, 29 9 45 % 19
Henkilosto-, tasa-arvo- tai koulutussuunnitelmat ja niiden muutokset 27 % 48 % 23 % 2 %
Yrityksen tai sen osan supistamisen tai laajentamisen henkildstdvaikutukset 33 % 35 % 30 % 2%
Yrityksen toiminnan ja tyéolosuhteiden kehittdminen 33 % 39 % 26 % 2%
Olennaiset muutokset tyétehtavissa, tydmenetelmissa tai tdiden jarjestelyssa 33 % 41 % 24 % 3 %
Henkildston toimenkuvia, maaraa eri tyétehtavissa ja siirtoja koskevat jarjestelyt 39 % 39 % 20 % 2%
Tybaikajarjestelyt 41 % 43 % 15 % 1%
46 % 37 % 15 % 3%

Henkildstdvaikutuksiltaan olennaiset kone- ja laitehankinnat, tyétilojen jarjestelyt

taikka tuotevalikoiman tai palvelutoiminnan muutokset

Yrityksen ulkopuolisen tydvoiman kayttéa koskevat periaatteet ja sopimukset 49 % 37 % 10 % 4 %
Liikkeen luovutuksesta tai sulautumisesta aiheutuvat henkildstévaikutukset 55 % 30 % 13 % 3%
Ty6hoénoton periaatteet, menetelmat ja tydhon perehdyttamisen jarjestelyt 57 % 34 % 6 % 3%
Henkiloston tekninen valvonta ja sdhkoposti 60 % 33 % 4 % 3%
Tybhoénoton ja tydsuhteen aikana tydntekijélta kerattéavat tiedot 67 % 25 % 4 % 5%

32 http://www.finlex fi/fi/laki/alkup/2007/20070334

33 EU-direktiiviin perustuvaa EWC-toimintaa maarittelevat Suomessa yt-laki ja EWC-laki. EWC (European Works Council) pitd& perustaa, jos yrityksella

on vahintaan 1000 tyontekijad EU-alueella ja 150 tydntekijaa vahintaan kahdessa EU/ETA-maassa. Euroopan laajuisesti EWC-toiminnan piirissé on yli
tuhat yritysté, joissa tydskentelee 15 miljoonaa henkilod. EWC-edustajia on yli 20 000. Suomessa toimivista yrityksistda EWC-toiminnan piirissa on yli 210
yritysta, joista 60 yrityksella on paakonttori Suomessa. Suomessa EWC-edustajia on yli 600. (Lahde: http://www.tek.fi/kansainvalinen-vaikuttaminen/ewc-

eurooppalainen-yritysneuvosto.)
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4.3 Yt-lain mukainen
tiedottaminen

Téarke& osa yhteistoimintaa ovat henkiléstéryhmien edustajille
annettavat tiedot. Tydnantajan tulee antaa henkildstéryhmien
edustajille yrityksen tilinp&atdstiedot ja vahint&d&n kaksi kertaa
tilikaudessa yrityksen taloudellisesta tilasta selvitys, josta kay-
vat ilmi ainakin yrityksen tuotannon, palvelu- tai muun toimin-
nan, tyoéllisyyden, kannattavuuden ja kustannusrakenteen ke-
hitysnakymat. Liséksi henkildstéryhmien edustajien pyynnosta
tydnantajan on selvitettava yrityksen kehitysnékymia koko hen-
kilostolle. Tydnantajan on annettava kerran vuodessa kunkin
henkildstéryhman edustajalle tilastotiedot hdnen edustaman-
sa henkildstdéryhman kaikille tydntekijdille maksetuista palkois-
ta. Henkildstoryhman edustajan pyynndésta tydnantajan on an-
nettava henkildstéryhman palkkatiedot eriteltyind ammattiryh-
mittain. Neljannesvuosittain tydnantajan on annettava henki-
|6stéryhmien edustajille heidan pyynndstaan selvitys yrityksen
madraaikaisissa ja osa-aikaisissa tydsuhteissa olevien tydnteki-
j6iden maarista seka selvitys yrityksen ulkopuolisen tyévoiman,
alihankinnan ja vuokraty®n, kaytosté ja sen periaatteista. Sel-
vityksesté tulee k&yda ilmi tydkohteet ja tybtehtavat seké ajan-
jakso tai -jaksot, joina mainittua tyévoimaa k&ytetaan. Lisaksi
tyénantajalla on velvollisuus saada tietoja koskeviin tarkenta-
viin kysymyksiin lisaselvityksia.

Yhteistoimintalain mukaan henkildstéryhmien edustajilla
on oikeus kuulla ja saada tietoja asianomaisen toimintayksi-
kon asiantuntijoilta ja mahdollisuuksien mukaan yrityksen muil-
ta asiantuntijoilta valmistautuessaan yhteistoimintamenettelyyn

Kuvio 2. Yt-lain mukainen tietojen antaminen

sekd yhteistoimintaneuvotteluissa, kun se on kasiteltavan asi-
an kannalta tarpeellista.

Ylempien toimihenkiléiden luottamusmiehet arvioivat yleensé
yhteistoimintalain mukaisen tietojen antamisen tulleen hoidetuksi
vahintaan kohtalaisesti. Noin 40 prosenttia henkiléstén edusta-
jista katsoo, ettd se on hoidettu hyvin. Viidenneksessé toimipai-
koista tietojen antaminen on luottamusmiesten mukaan kuiten-
kin hoidettu huonosti, kuuden prosentin mielesta jopa erittéin
huonosti. Tydnantajien edustajat arvioivat odotetusti tiedottamis-
ta selvasti myodnteisemmin kuin henkilostén edustajat. (kuvio 2)

Luottamusmiesten arviot tietojen antamisesta eivat eroa
mainittavasti sen mukaan, kuinka suurta henkilostomaaraa he
edustavat. Yrityksen koko henkil¢stomaaralla nayttaisi kuiten-
kin olevan hieman vaikutusta siten, etté& suurissa yli 250 hen-
gen yrityksissé tiedottamiseen ollaan keskimé&éarin tyytyvaisem-
pia kuin pienemmissa yrityksissa. Suurissa yrityksissa tietojen
antamisen arvioi hoituneen hyvin 46 prosenttia luottamusmie-
hista, kun tdma osuus on keskisuurissa ja pienissé yrityksissa
on 38 prosenttia. Tiedottamisen arvioi huonoksi vastaavasti yri-
tysten suurimmasta kokoluokasta pienimpaan 16, 25 ja 28 pro-
senttia luottamusmiesvastaajista.®

Toimipaikan p&atoimiala nayttéisi myds olevan yhteydessa
ylempien toimihenkildéiden edustajien arvioihin silté osin, etta
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelujen yrityksis-
sda tiedottamisen hyvin hoidetuksi arvioivien osuus on vain 33
prosenttia, kun se muilla palvelualoilla on 51 prosenttia ja tie-
dottamisen huonoksi arvioivien osuus puolestaan 27 prosent-
tia (muilla palvelualoilla 19 prosenttia). Teknologiateollisuuden
luottamusmiehisté tiedottamisen arvioi hyvaksi 46 prosenttia ja
muun teollisuuden luottamusmiehista 42 prosenttia.

Kuinka hyvin yt-lain mukainen tietojen antaminen on mielestasi yleisesti ottaen hoidettu yrityksessanne?

e [

Eritt&in hyvin 38 %

W Henkildston edustajat
Tybnantajan edustajat

. 35 %
Melko hyvin 49 %
. ﬂ 37/%
Kohtalaisesti 13 9%
Melko huonosti 161%
u i 0%
Erittain huonosti - 6%
0%
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

34 Yhteistoimintalaki 9. luku 55 §.

36 Suurilla yrityksilla tarkoitetaan tassé yli 250 hengen toimipaikkoja, joista vastasi 173 luottamusmiesta, keskisuurilla yrityksilla tarkoitetaan 50-249 hengen
toimipaikkoja, joista on vastauksia 181 ja pieniksi yrityksiksi on luettu 20-49 hengen toimipaikat, joista vastasi 74 henkildstén edustajaa.
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Verrattuna vuoden 2004 kyselyn vastauksiin, ylempien toi-
mihenkildiden edustajien vastausjakautuma on lahes saman-
lainen (kuvio 3).

4.4 Ylempien

toimihenkildiden
osallistumis - ja
vaikuttamis-
mahdollisuudet
tyOpaikalla

4.41  Yt-lakiin perustuvat

vaikuttamismahdollisuudet yrityksen yleisiin
suunnitelmiin, periaatteisiin ja tavoitteisiin

Yhteistoimintalain mukainen yhteistoiminta on profiloitunut pal-
jolti muutosten hallinnan véalineeksi, mutta lain perusteluissa on
painotettu tydyhteisdjen mydnteisen kehittdmisen ajatusta. Yh-
teistoimintalain mukaan eréita yrityksen yleisiin suunnitelmiin,
periaatteisiin ja tavoitteisiin liittyvia asioita on k&siteltava yh-
teistoimintamenettelyssa. Tallaisia asioita ovat tydbhénotossa
noudatettavat periaatteet ja k&ytannot®, henkildsto- ja koulu-
tussuunnitelmat®, vuokratyévoiman kayttéa koskevat periaat-
teet®, Yrityksen sisainen tiedottaminen®, yritystoiminnan muu-
toksista aiheutuvat henkildstd vaikutukset ja tdiden jarjestelyt*
seka yhteistoiminta tydvoiman kayttéa vahennettaessa*!. Ylem-
pien toimihenkildiden luottamusmiesten ja tydnantajien edusta-
jien arviot henkiléstdén vaikuttamismahdollisuuksista néihin asi-
oihin on esitetty taulukossa 6.

Kuvio 3. Yt-lain mukainen tietojen antaminen 2004 ja 2014

Henkildsto- ja koulutussuunnitelmista tulee n&kya yrityksen
henkildstdn rakenteen ja maaran kehittymisen ohella periaat-
teet erilaisten tydsuhdemuotojen kaytostéa. Pienempien yritys-
ten henkildstdsuunnitelmilta ei edellytetd samanlaista laajuut-
ta kuin suuremmilta.

Ylempien toimihenkil6iden edustajista vain runsas neljan-
nes arvioi henkil¢stén vaikuttamismahdollisuudet melko hyvik-
si tai hyviksi tydbhénotossa noudatettavien periaatteiden ja kdy-
tantdjen osalta. Henkildstdsuunnitelmien osalta vastaava osuus
on kolmannes ja koulutussuunnitelmien osalta puolet. Tybnan-
tajavastaajien arviot henkildstén vaikuttamismahdollisuuksista
ovat selvasti myoénteisempia.

Tydtilojen, tydaikojen, tdiden jarjestelyn, yrityksen sisdisen
tiedottamisen ja koulutussuunnitelmien osalta luottamusmiehet
tavallisesti kokevat henkildstdn vaikuttamismahdollisuudet va-
hintadn melko hyviksi. Tydantajien edustajat arvioivat lahes yk-
simielisesti henkildston vaikuttamismahdollisuudet hyviksi néilta
osin. Tybvoiman kayttédn liittyvissé asioissa henkiléstén edus-
tajat kokevat henkildston vaikuttamismahdollisuudet selvésti
heikommiksi. Tyénantajien edustajien ja henkildstén edustajien
nakemysten ero on suuri varsinkin henkildstésuunnitelmien ja
vuokratydn kayttéa koskevien periaatteiden ké&sittelyn kohdalla.

Yt-lain mukaisia vaikuttamismahdollisuuksia yrityksen suun-
nitelmiin, periaatteisiin ja tavoitteisiin mittavasta kysymyssarjas-
ta tehtiin asteikkomuotoinen mééarittelemalld "en osaa sanoa”
-vastaukset neutraaleiksi kannanotoiksi ("ei hyva eika huono”)
ja edelleen laskemalla kysymyksen seitseman osion pistearvot
yhteen summamuuttuja, joka kuvaa yt-lain mukaisten vaikutta-
mismahdollisuuksien kokonaisuutta.

Ylempien toimihenkildiden edustajien vastausten summa-
muuttujan ryhméakeskiarvojen tarkastelu toimialan ja toimipaikan
henkildstomaaran mukaan osoittaa (kuvio 5), ettd vaikuttamis-
mahdollisuudet arvioidaan muita vertailun aloja heikommik-
si suunnittelu- tietotekniikka- tietoliikennepalvelujen toimialoil-
la. Ryhmé&keskiarvoittain tarkastellen kaikkein heikoimmiksi ne

(Vuonna 2004 yl.th. yhteyshenkilét N=42)

Kuinka hyvin yt-lain mukainen tietojen antaminen on mielestési yleisesti ottaen hoidettu yrityksessanne?

.
Erittain hyvin 7%
359

Melko hyvin 38 %

E—

Kohtalaisesti 339

16 %

Melko huonosti 10 %

Eritidin b i 6 %
rittain huonosti 12 %

B 2014
2004

0% 10 % 20 % 30 % 40 %

50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

%6 Yt-lain 4 luku 15 §.

%9 Yt-lain 4 luku 18 §.

37 Yt-lain 4 luku 16 §.

40 Yt-lain 6 luku.

38 Yt-lain 4 luku 17 §.

4 Yt-lain 8 luku.
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Taulukko 6. Henkiléstén vaikuttamismahdollisuudet asiaryhmittéin

Henkil6stén edustajat (N=446) Huonot Melko | Melko hyvat Hyvat En osaa
huonot sanoa
Ty6hénotossa noudatettavat periaatteet ja kaytannoét 23 % 42 % 22 % 5% 7 %
Henkiléstésuunnitelma 18 % 44 % 27 % 7 % 4 %
Koulutussuunnitelma 13 % 34 % 40 % 10 % 3%
Vuokratydvoiman kayttda koskevat periaatteet 25 % 37 % 18 % 5% 15 %
Yrityksen siséinen tiedottaminen 11 % 31 % 40 % 16 % 2%
Olennaiset tdiden, tyétilojen ja tydaikojen jarjestelyt 8 % 32 % 41 % 17 % 2%
Tydvoiman vahentaminen 36 % 42 % 11 % 2% 9 %
Tyonantajan edustajat (N=68)
Tybhonotossa noudatettavat periaatteet ja kdytannot 6 % 33 % 39 % 16 % 6 %
Henkildstésuunnitelma 0 % 12 % 66 % 21 % 1%
Koulutussuunnitelma 0 % 6 % 51 % 41 % 1%
Vuokratydvoiman kayttéa koskevat periaatteet 3% 19 % 51 % 15 % 12 %
Yrityksen siséinen tiedottaminen 0 % 12 % 40 % 49 % 0 %
Olennaiset toiden, tydtilojen ja tybaikojen jarjestelyt 0 % 6 % 54 % 40 % 0 %
Tyévoiman vahentdminen 7 % 38 % 38 % 10 % 6 %

Kuvio 4. Henkil6ston vaikuttamismahdollisuudet hyviksi kokevat asiaryhmittdin

Niiden vastaajien osuus, joiden mukaan henkildstén mahdollisuudet ovat hyvét

Ty6voiman vahentaminen

Vuokratydvoiman kayttéa
koskevat periaatteet

Ty6hdnotossa noudatettavat
periaatteet ja kaytannot

Henkildstosuunnitelma

Koulutussuunnitelma

Yrityksen sisdinen tiedottaminen

Olennaiset toiden, tyétilojen
ja tydaikojen jarjestelyt

B Henkildston edustajat
Tyonantajan edustajat
66 %
87|%
938 %
88 %
94 %
| | | | | | | | |
0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90% 100 %

arvioidaan kyseisen alan suurissa toimipaikoissa. Parhaimmat
arviot vaikuttamismahdollisuuksista annetaan teknologiate-
ollisuuden pienissa toimipaikoissa*?. Luottamusmiesten arvi-
oista voidaan my&s nahda ettd, henkildstdn vaikuttamismah-
dollisuudet arvioidaan teollisuudessa keskim&arin paremmiksi
kuin palvelualoilla. Palvelualojen toimipaikoissa arvioiden ha-
jonta on suurempi kuin teollisuuden toimipaikoissa, mista voi-
daan paatelld, etta teollisuudessa yt-kaytannét ovat yhtendi-
semmaét kuin palvelualoilla.

Kokonaisuutena tarkastellen parhaat arviot henkiléstdn vai-
kuttamismahdollisuuksista yrityksen suunnitelmiin, periaatteisiin
ja tavoitteisiin annetaan suurissa yli 250 hengen toimipaikois-
sa. Pienet alle 50 hengen yritykset menestyvat vertailussa 1&-
hes yhta hyvin, mutta seka henkildstén edustajien etté tyénan-
tajien edustajien arvioissa 50-249 hengen yritykset sijoittuvat
keskimaarin heikoimmin. Tat& voidaan tulkita siten, etta pienis-
s yrityksissa tydnantajan ja henkiléstdn vuorovaikutusta edis-

tavat henkildkohtaiset kontaktit ja toisaalta suurissa yrityksissa
on yleens& vakiintuneet yhteistoimintakaytannoét henkildsto-
johdon ja luottamusmiesten kesken, mutta keskisuurissa eri-
tyksissa esiintyy kirjavampia kaytantéja etenkin palvelualoilla.

Henkildstén edustajien arvioita toimialoittain tarkastellen
toimipaikan koolla ei kuitenkaan nayttaisi olevan arvioihin yksi-
selitteista yhteytta (Kuvio 5). Kaikilla aloilla arviot ovat pienissa
toimipaikoissa keskimaarin hieman myédnteisemmat kuin keski-
suurissa toimipaikoissa ja yleensa ne ovat my®s suurissa toimi-
paikoissa paremmat kuin keskisuurissa lukuun ottamatta suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelujen luokkaa, jonka
suurissa toimipaikoissa arvio on kaikkein heikoin.

Pisteytettyjen vastausten keskiarvot osoittavat, etta toimi-
paikoissa, jotka ovat osa kansainvélista yritystd, luottamusmie-
het arvioivat henkil¢stdn vaikuttamismahdollisuudet kautta lin-
jan huonommiksi kuin luottamusmiehet kotimaisissa yrityksissa
(kuvio 6). Erot ovat tilastollisesti merkitsevia®*.

“2 Teknologiateollisuuden pienista toimipaikoista vastaajia on ainoastaan 11, jolloin yksittaisten vastausten painoarvo nousee melko korkeaksi, mikéa tulee
ottaa huomioon tuloksia tulkittaessa. Toisaalta vastauksissa ei ole suurta hajontaa, mik&a parantaa tuloksen luotettavuutta (keskihajonta 0.72).

43 Asteikon kokonaistasolla F= 17.656, p =.000***
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Luottamusmiesten kokemus henkildstén yt-lain mukaisis-
ta vaikuttamismahdollisuuksista on odotetusti yhteydessa sii-
hen, kuinka paljon ja laajasti toimipaikassa on kasitelty yt-asi-
oita suunnitelmien, periaatteiden ja kehittdmisen asiaryhmissa.
Na&ita asioita mittaavat summamuuttujat korreloivat vahvasti kes-
ken&an (r=.30"**). Yhteistoiminnan maara ja laajuus muutosten
hallinnan asiaryhmisséa ei sen sijaan nayttaisi olevan suoraan
yhteydessa siihen, kuinka hyviksi henkiléstén vaikuttamismah-
dollisuudet kehittdmisasioissa koetaan (r=.06).

4.4.2 Vaikuttamismahdollisuudet yleisesti

Vastaajia pyydettiin arvioimaan henkildstén osallistumis- ja vai-
kuttamismahdollisuuksia yrityksess&dé&n myaos yleisesti kokonai-
suutena. Kyselyyn vastanneista luottamusmiehista neljannes
arvioi henkildstén vaikuttamismahdollisuudet hyviksi. Kohta-
laisina niité pitaa 44 prosenttia ja huonoina lahes kolmannes,
31 prosenttia.

Kyselyn ty6nantajien edustajista kolme neljasta katsoo hen-
kiloston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet vahintdan

melko hyviksi. Tydnantajan ja henkildstdn edustajien nakemyk-
set poikkeavat toisistaan selvésti. Vastauksia vertailtaessa pi-
taa ottaa huomioon, ettd ne ovat vain pieneltd osin samoista
toimipaikoista.

Sukupuolen mukaan ei ylempien toimihenkildiden edusta-
jien arvioissa ole suurta eroa. Osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuuksia hyvina pitdvien osuus on miehilla 27 ja naisilla 22
prosenttia. Naiset arvioivat vaikuttamismahdollisuudet hieman
useammin kohtalaisiksi, huonoina niité4 pitdd kummassakin ryh-
massa runsas 30 prosenttia.

Luottamusmieskokemuksen pituudella ei ole suoraa yhteyt-
ta arvioihin, mutta vaikuttamismahdollisuudet hyviksi arvioivi-
en osuus on korkein alle vuoden tehtavassa toimineilla (37 %)
vastaavan osuuden ollessa 3-5 vuotta ylempien toimihenkili-
den edustajana olleilla (19 %). Osuudet ovat lahes samat, jos
tarkastellaan luottamusmieskokemuksen asemesta kokemusta
yt-asioiden hoitamisesta (34 ja 18 %), joten ehkéa varauksen voi
todeta luottamustehtévéssa aloittaneiden omaavan tietynlaista
optimismia joitakin vuosia tehtdvassa toimineisiin verrattuna.*

Kuvio 5. Henkil6ston vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmiin, periaatteisiin ja tavoitteisiin

Henkildstdn yt-lakiin perustuvat vaikuttamismahdollisuudet yrityksen yleisiin suunnitelmiin, periaatteisiin ja tavoitteisiin
toimialan ja toimipaikan henkiléstomaaran mukaan. Summamuuttujan ryhmékeskiarvoja (1 = huonot, 5 = hyvat)

Teknologiateollisuus

Muu teollisuus

Suunnittelu-, tietotekniikka-
ja tietoliikennepalvelut

Muut palvelualat

C—— m 20,49
2,6 50-249
2,7 250-
E— -
2,7
3,0
E—
26
2,3
2,8
2,7
0
[ [
1,0 1,5 2,0 3,0 3,5 4.0 45 50

Kuvio 6. Henkil6stén vaikuttamismahdollisuudet kansainvilisissa ja kotimaisissa yrityksissa

Henkildston yt-lain mukaiset vaikuttamismahdollisuudet kansainvalisissa ja kotimaisissa yrityksissa
luottamushenkiléiden mukaan (keskiarvoja, 1 = huonot, 5 = hyvat)

Tybhénotossa noudatettavat
periaatteet ja kaytannot

Henkildstosuunnitelma

Koulutussuunnitelma

Vuokratyévoiman kayttoa
koskevat periaatteet

Yrityksen sisdinen tiedottaminen

Olennaiset toiden, tydtilojen
ja tybaikojen jarjestelyt

Ty6voiman vahentadminen

Kansainvalinen yritys
B Kotimaingn yritys

1 15 2

2,5 3 3,5 4 4,5 5

4 Sama tulos saadaan kayttaen mittarina lomakkeen kysymyksen 15 osioista muodostettua summamuuttujaa.
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Kuvio 7. Henkil6ston yleiset osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet

Millaiseksi arvioitte yleensa henkildston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet yrityksessanne?
" ) h 3% ‘ ‘ ﬁ Henkiloston edustajat
Erittain hyvat 219 Tydnantajan edustajat
; ﬁ 22 %
Melko hyvat 539
- * 44.%
Kohtalaiset o0 o,
ﬁ 22%
Melko huonot 39
Erittain huonot * P %
En osaa sanoa 0%
0 %
0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Kuvio 8. Ylempien toimihenkildiden edustajien arviot henkiléstén yleisista vaikuttamismahdollisuuksista

kansainvalisissé ja kotimaisissa yrityksissa

Millaiseksi arvioitte yleensa henkildstén osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet yrityksessanne?

Erittain hyvat

9 %

Melko hyvat

29 %

Kohtalaiset

Melko huonot

10 %

Erittain huonot

-6%

Kansainvalinen
B Kotimainen

0% 10 % 20 % 30 % 40 %

50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Kuten jo yt-lain mukaisia vaikuttamismahdollisuuksia tar-
kasteltaessa tuli esiin, myds vaikuttamismahdollisuuksia ko-
konaisuutena arvioitaessa kansainvalisissa yrityksissé toimi-
vat ylempien toimihenkildiden edustajat arvioivat henkiléston
vaikuttamismahdollisuudet heikommiksi kuin kotimaisissa yri-
tyksissa toimivat. Tydnantajan edustajien vastauksissa ei asi-
aa kokonaisuutena kysyttdessa vastaavaa yhteytta ole, joskin
arvioissa vaikuttamismahdollisuutta on kansainvélisissa yrityk-
siss& hieman enemmaéan hajontaa kuin kotimaisissa yrityksissa.

Pienten, keskisuurten ja suurten yritysten ylempien toimi-
henkildiden edustajien vastausjakautumien valilld ei ole suurta
eroja, mutta myds nain tarkastellen keskisuuret yritykset saa-

vat henkil¢ston vaikuttamismahdollisuuksista hieman huonom-
mat arviot kuin pienet ja suuret yritykset. Samaten, kuten yt-lain
mukaisia vaikuttamismahdollisuuksia tarkasteltaessa, vertailun
toimialoista heikoimmin sijoittuu suunnittelu-, tietotekniikka- ja
tietoliikennepalvelut, jonka luottamusmiehista 36 prosenttia ar-
vioi henkildstén vaikuttamismahdollisuudet yleisesti ottaen huo-
noiksi. Toisaalta t4ssakin tarkastelussa tulee esiin, etté arvioissa
on toimialalla melko runsaasti hajontaa 26 prosentin katsoessa
vaikuttamismahdollisuudet hyviksi.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn ylempien toimihenkildiden
edustajien vastauksiin, tdman kyselyn luottamusmiesten arvi-
ot vaikuttamismahdollisuuksista ovat hieman my®énteisemmat.

33
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Kuvio 9. Arviot henkil6stén vaikuttamismahdollisuuksista 2014 ja 2004

Millaiseksi arvioitte yleensa henkildstén osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet yrityksessanne?

(2004 yl.th. yhteyshenkilot)

sl : o W 2014
Erittéin hyvat
y o 2004
Melko hyvat
Kohtalaiset 44 %
40 %
Melko huonot ﬁzz %
26 %
Erittain huonot _J %
14 %
En osaa sanoa |10 %
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Kuvio 10. Yt-lain sdannésten selkeys

Ovatko yt-lain sdannokset mielestanne selkeita?

- 3% ‘ B |Henkiloston edustajat
Ovat taysin selkeita 12 9% Ty6nantajan edustajat
Ovat oAos selkait —SO%
vat padosin selkeita 82 %
s ooASalviA iw %
Ovat pa&osin epaselvia 6 o
o
Ovat taysin epaselvia
0%
En osaa sanoa / ei kantaa E 4%
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %

4.5 Yhteistoimintalain
selkeys ja tarkoituk-
senmukaisuus

Huomattava enemmist® niin ylempien toimihenkiléiden edusta-
jista kuin ty6nantajan edustajista pit&é yt-lain sdannoksia paa-
osin selkeitéa. Toisaalta selkeyttdmisen varaakin sdanndksissa
vield on, koska taysin selkeina niitd pitda ainoastaan pieni osa
vastaajista ja 12 prosenttia luottamusmiehista arvioi ne p&dosin
epaselviksi. Alle vuoden yt-asioita hoitaneilla ylempien toimi-
henkildiden edustajilla lakia selkedna pitdvien osuus on 71 pro-
senttia johtuen paaasiassa siita, etté tdssa ryhméssa on muita
enemman niitd, jotka eivat ota kantaa lain selkeyteen.
Verrattuna vuoden 2004 tutkimuksen vastauksiin, lakia sel-
kedna pitavien osuus on selvasti suurempi ja sdanndkset epa-
selvaksi kokevien vastaavasti pienempi. (Kuvio 11). Lakia uu-
distettaessa 2006 sita pyrittiin selkeyttdm&an ja tdma nayttaa
onnistuneen. Osaltaan luvut myds heijastavat sitd, etta liitoissa

ja tybpaikoilla on tehty ty6té lakiin perehdyttdmisessé. YTN on
panostanut koulutukseen yhteistoiminta-asioissa. Vaikutusta on
varmasti sillakin ettd yhteistoimintamenettelyt ovat tulleet useil-
le ylempien toimihenkildiden edustajille tutuiksi viime vuosina.

4 .51 Misséa asioissa on
ollut lain soveltamis-
vaikeuksia?

Vaikka yhteistoimintalain saannokset koetaan yleisesti otta-
en selkeiksi, on tilanteita, joissa lain s@anndsten soveltaminen
koetaan vaikeaksi. Tavallisimmin on koettu vaikeaksi muutosti-
lanteissa tietédd, onko kyse yt-lain piiriin kuuluvasta olennaises-
ta muutoksesta. Noin 60 prosenttia lain soveltamisvaikeuksis-
ta ilmoittaneista ylempien toimihenkildiden edustajista ja tyon-
antajan edustajista eli noin puolet kyselyn kaikista vastaajista
mainitsee, ettd t&dssa asiassa on ollut vaikeuksia. Luottamie-
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Kuvio 11. Arviot yt-lain selkeydestéd 2014 ja 2004

Ovatko yt-lain saannékset mielestéanne selkeita?

9 W 2014
Ovat taysin selkeita KX 0
2,% 2004
Ovat paaosin selkeita 80,%
50,%
Ovat p&éosin epéselvié i 12.%
38,%
Ovat taysin epéselvia | 0,%
2,%
4,%
En osaa sanoa / ei kantaa - 07 )
0,% 10,% 20,% 30,% 40,% 50,% 60,% 70,% 80,% 90,%

Kuvio 12. Vastaajien maininnat asioiksi, joissa on ollut vaikea soveltaa yt-lain sddnnoéksia.

(Henkildstén edustajat N=383, tyonantajan edustajat N=52)

Mitka seuraavista kysymyksisté ovat olleet sellaisia, joissa on ollut vaikeuksia soveltaa yhteistoimintalain saannoksia?

Milloin on kysymys yt-lain piiriin
kuuluvasta olennaisesta muutoksesta?

%

I 7

Voiko luottamusmies sopia asian
henkildstéryhmansa jasenia sitovasti?

l

21 %
25

Missé yksikdssa tai tasossa
yt-menettely pitaisi kaynnistaa?

Miten neuvotteluvelvollisuus
tulisi tayttaa kaytannossa? 23 %
Mitk& asiat edellyttavat
yt-menettelyjen kdynnistamista? 23 %
Miten yt-neuvotteluihin liittyva
tietojen anto tulisi hoitaa”? 21 %

19 %

19 %

Voidaanko yt-asia sopia
neuvotteluissa sitovasti?

20 %

(]

Kenen kanssa neuvotteluja
tulisi kayda?

Milloin yt-menettelyjen laiminlyonti
voi johtaa sakkoihin tai hyvityksiin?

Keitéa henkildita henkiléstén edustaja,
kuten luottamusmies, edustaa?

Muu

T ———

%

I

29 %

B Hen
Tyol

kiloston edustajat

62 % nantajan edustajat

31 %

56 %

20 %

hilld on usein ollut epatietoisuutta sen suhteen, kuinka yt-neu-
votteluihin liittyva tietojen anto tulisi hoitaa. Muita eniten epé-
selvyytta aiheuttaneita s&é&anndksia ovat olleet mitka asiat edel-
lyttavat yt-menettelyjen k&ynnistamistd, miten yt-neuvottelui-
hin liittyva tietojen antamisen ja neuvotteluvelvoite tulisi hoitaa
ja missa tasossa neuvottelu tulisi kdynnistéaa. Vajaalla kolman-
neksella ylempien toimihenkildiden edustajista on ollut joskus
epdaselvad, milloin yt-menettelyjen laiminlydnti voi johtaa sak-
koihin tai hyvityksiin ja noin kolmannes tyénantajan edustajista

40 % 60 % 80 % 100 %

mainitsee epéselvyytté aiheuttaneena asiana sen, voiko luot-
tamusmies sopia asian henkildstéryhméansa jasenia sitovasti.

Tybnantajan ja henkil®stdn edustajien maininnat vaikeasti
sovellettavista sdanndksisté jakautuvat melko samalla tavoin.
Suunnilleen samat asiat sijoittuvat karkeen kummankin osapuo-
len arvioissa lukuun ottamatta teitojen antamista, joka ei aiheu-
ta tydnantajapuolella epaselvyytta siind maarin kuin palkansaa-
japuolella, jolle luottamusmiehen sopimisvaltuudet puolestaan
ovat selkedmpi asia kuin tydantajalle.
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Kysymyksen yhteydessd mainitaan vastausvaihtoehtoina
olleiden asioiden liséksi tai tdsmennyksind soveltamisvaikeuk-
sia aiheuttaneina asioina seuraavia:

* yleinen tietojen anto esimerkiksi ulkopuolisesta tyévoimasta

e mitd kaikkea voidaan tiedottaa henkildstélle koska kysees-
sa porssiyhtio

* yt-neuvotteluosaaminen tydnantajan puolelta yleensa

e takaisinotto- ja koulutusvelvollisuuden soveltaminen

e tiedottaminen yt neuvotteluista yrityksen sisalla ja yrityk-
sen ulkopuolelle

® neuvottelujen julistaminen "salaiseksi”

e tydnantaja ei hyvaksy luottamusmiehia ja estaa luottamus-
miesten osallistumisen

e tybnantajalla on korkea kynnys neuvotella aidosti muista
kuin henkildstdn vahennys tai organisaation muutos asioista

® neuvottelujen tydnantajan materiaalin l&hettaminen neu-
vottelijoille hyvissa ajoin, mieluimmin jo kokokokouskutsun
yhteydessé

e teknisten, taloudellisten ja tuotannollisten lisatietojen kysy-
minen tydnantajan asiantuntijalta neuvoteltavasta asiasta

* henkilostddn sovellettava tydehtosopimus

e taloudellisia lukuja ei ole saatu, vain puheita

Yhteistoiminta-asioiden hoitamisesta saadun kokemuksen my6-
t& lain soveltamisen kannalta epaselvien asioiden maara vahe-
nee hieman etenkin tydnantajavastaajilla, mutta myds yt-asiois-
sa pitk&n kokemuksen omaavat vastaajien enemmist® kokevat
yt-lain piiriin kuuluvien muutoksien maéarittelyn yha hankalaksi.
Saannokset siita, mitka asiat edellyttavat neuvottelujen kayn-
nistamistd, voidaanko jokin asia sopia sitovasti ja henkildston
edustajien sopimisvaltuudet tulevat vastaajille jossain maarin
selvemmiksi kokemuksen myéta, joskin myds osa yt-asioissa yli
kymmenen vuoden kokemuksen omaavista vastaajista kokee
naihin asioihin liittyvat lainkohdat vaikeiksi soveltaa.
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Yhteistoiminta ylempia

toimihenkiloita koskevissa
henkildstbn vahentamistilanteissa

51 Henkildston

vahentamistilanteet
vastaajatoimipaikoissa

Vastaajilta kysyttiin, onko toimipaikassanne k&yty kolmen vii-
meisen vuoden aikana (1.1.2012 alkaen) yt-neuvotteluja, jot-
ka ovat koskeneet ylempia toimihenkil6ita ja jotka ovat voineet
johtaa henkildstén vahentamiseen. Kysymykseen vastasi 399
henkildstdn edustajaa ja 65 tydnantajan edustajaa.
Henkildstda ja tydnantajaa edustavat vastaajat kuvaavat ti-
lannetta melko yhtenevaisesti huolimatta siité, etté he ovat p&a-
osin eri toimipaikoista. Ylempien toimihenkildiden edustajista
yli 69 prosenttia ja tydnantajan edustajista 88 prosenttia vas-
taa, ettd ylempia toimihenkilditéa koskien on kolmen viime vuo-
den aikana kayty henkildstén vahentdmiseen liittyvid neuvottelu-

ja.* Enemmistdssa toimipaikoista neuvotteluja on kayty kolmen
vuoden aikana useita kertoja, tavallisimmin 2-3 kertaa. Muuta-
missa toimipaikoissa neuvotteluja on k&yty niin paljon, etta lu-
kum&araa ei pysty sanomaan, koska kyseessa on kaytannds-
sd jatkuva prosessi.

Vastausten perusteella ylempia toimihenkiloitd koskevat
henkildstdn vahentamiseen liittyvid neuvotteluja on kayty niin
pienissé, keskisuurissa ja kuin suurissakin yrityksissa, mitataan
kokoa sitten ylempien toimihenkildiden (edustettujen) maaralla
tai toimipaikan koko henkildstomaaralla (taulukko 7). Henkilds-
tén ja ylempien toimihenkildiden maaré on yhteydessa henki-
|6stdn vahentdmisneuvottelujen mééraan siten, etta toimipai-
kan koon kasvaessa neuvotteluja on tavallisesti kayty kolmen
vuoden jaksolla useampia kertoja. Suurissa toimipaikoissa on
tavallista, ett& neuvotteluja ollut useita kertoja, osassa jopa jat-
kuvana prosessina. Pienissé yrityksissa on tavallisempaa kuin
suurissa, etté on ollut vain yhdet yt-neuvottelut.

Kuvio 13. Ylempia toimihenkil6itd koskevien henkiloston vahentamiseksi kdytyjen yt-neuvottelujen yleisyys vastaajien

toimipaikoissa®*®

Onko toimipaikassanne kayty kolmen viimeisen vuoden aikana (1.1.2012 alkaen) yt-neuvotteluja,
jotka ovat koskeneet ylempia toimihenkildita ja jotka ovat voineet johtaa henkildston vahent&dmiseen.

El ole kéayty 31% H Henkildston edustajat
Typnantajan edustajat
On kayty kerran
On kayty 2-3 kertaa 35 % 45 %
On kayty 4-5 kertaa
On kayty 5 - 9 kertaa 3 f%
. ) ; 3%
On kayty 10 kertaa tai enemman 3%
Neuvotteluja on kayty paljon, 3 %
kaytanndssa jatkuva prosessi 4%
0 %
Enosaasanca |q9
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

4 Kysymykseen vastaamatta jattaneet on tassa luettu kaikki "ei ole kayty” — vastauksiksi. Mikali huomioidaan ainoastaan kysymykseen vastanneet,

vastaavat osuudet ovat 77 ja 91 prosenttia.

46 (vastaamatta jattaneet tulkittu tassa "ei ole kayty” -vastauksiksi)

37

YTN YT-TUTKIMUS



Taulukko 7. Ylempié toimihenkil6itéd koskevien henkiléstén viahentdmiseksi kaytyjen yt-neuvottelujen yleisyys toimipaikan
henkiléstéméaaran mukaan

Henkil6ston edustajat N Tieto puuttuu Ei ole kayty On kayty On kayty 2-3 On kayty 4
/ en osaa sanoa kerran kertaa kertaa tai
enemman
20-49 74 7% 20 % 32 % 35 % 5%
50-249 181 13 % 21 % 19 % 34 % 12 %
250- 173 9% 20 % 14 % 35 % 23 %
Tyénantajan edustajat
20-49 8 38 % 0% 25 % 25 % 13 %
50-249 25 0% 16 % 24 % 44 % 16 %
250- 33 0% 6 % 15 % 48 % 30 %

Taulukko 8. Ylempié toimihenkil6itéd koskevien henkiléstén vdahentdmiseksi kdytyjen yt-neuvottelujen yleisyys toimipaikan toimialan
mukaan

Henkil6ston edustajat N Tieto puuttuu Ei ole kayty On kayty On kayty 2-3 On kayty 4
/ en osaa sanoa kerran kertaa kertaa tai
enemman
Teknologiateollisuus 141 5% 19 % 23 % 36 % 16 %
Muu teollisuus 111 16 % 26 % 20 % 32 % 6 %
Muut palvelualat 37 16 % 22 % 16 % 27 % 19 %
Tyénantajan edustajat
Teknologiateollisuus 19 5% 11 % 32 % 42 % 11 %
Muu teollisuus 23 0 % 13 % 26 % 48 % 13 %
1
Muut palvelualat 6 0 % 17 % 0 % 33 % 50 %

Taulukko 9. Ylempié toimihenkil6itéd koskevien henkiléstén viahentdmiseksi kaytyjen yt-neuvottelujen yleisyys toimipaikan
henkiléstomaaran ja toimialan mukaan. Henkil6ston edustajien vastaukset

N | Tieto puuttuu Ei ole kayty / On kayty On kayty 2-3 On kayty 4

en osaa sanoa kerran kertaa kertaa Eai

enemman

20-49 | Teknologiateollisuus 11 0 % 18 % 27 % 45 % 9 %
Muu teollisuus 9 0 % 22 % 56 % 22 % 0 %
il B % 2% 5%

Muut palvelualat 9 11 % 1% 44 % 33 % 0%
50-249 | Teknologiateollisuus 58 5% 17 % 26 % 38 % 14 %
Muu teollisuus 55) 18 % 27 % 18 % 33 % 4 %
e el B % 0% 0% 79 % e

Muut palvelualat 13 283 % 31 % 15 % 23 % 8 %

250- | Teknologiateollisuus 68 6 % 22 % 21 % 34 % 18 %
Muu teollisuus 45 16 % 27 % 16 % 31 % 11 %
e 0% 1 o

Muut palvelualat 14 7 % 21 % 0 % 29 % 43 %

Taulukko 10. Ylempia toimihenkil6itd koskevien henkiléston vahentamiseksi kdytyjen yt-neuvottelujen yleisyys kansainvalisissa ja
kotimaisissa yrityksissa. Henkil6ston edustajien vastaukset

N Ei ole kdayty / | On kayty kerran On kayty 2-3 On kayty 4

en osaa sanoa/ kertaa kertaa tai

tieto puuttuu enemman

Kansainvaliset yritykset | Teollisuus 189 28 % 21 % 39 % 13 %
Palvelualat 106 21 % 20 % 36 % 24 %

Kaikki 295 25 % 20 % 38 % 17 %

Kotimaiset yritykset Teollisuus 63 44 % 25 % 21 % 10 %
Palvelualat 70 39 % 1% 31 % 19 %

Kaikki 133 41 % 18 % 26 % 14 %
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Henkilostomaéaran seka toimialan mukaisessa tarkastelus-
sa, joka on vastaajaméaéran takia mahdollinen ainoastaan ylem-
pien toimihenkildiden edustajien osalta, voidaan panna merkil-
le, etté& suurissa yrityksissé palvelualoilla yleensa ja erityisesti
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelujen alalla on
ollut tavallinen tilanne, etta henkildstén védhentdmiseen johta-
via yt-neuvotteluja on k&yty viimeisen kolmen vuoden aikana
useita kertoja. Kansainvalisissa yrityksissa on henkildstéon va-
hentdmiseen johtavia yt-neuvotteluja kayty useammin ja use-
ampia kertoja kuin kotimaisissa yrityksissa.

511 Neuvotteluesitys ja henkildstévahennysten
perusteet

Yhteistoimintamenettely kaynnistyy tydnantajan neuvotteluesi-
tykselld. Neuvotteluesitys yhteistoimintaneuvottelujen ja tyéllis-
tamistoimenpiteiden kaynnistdmiseksi on tehtava viimeistaan
viisi p&ivaa ennen neuvottelujen aloittamista, jos toimenpide il-
meisesti johtaa yhden tai useamman tyontekijan tai toimihenki-
|6n osa-aikaistamiseen, irtisanomiseen tai lomauttamiseen. Esi-
tyksen tulee sisaltda neuvottelujen alkamisaika ja -paikka seka
p&é&kohdittainen ehdotus neuvotteluissa kasiteltavista asioista.

Harkitessaan vahintddn kymmenen tydntekijan irtisanomis-
ta, lomauttamista yli 90 paivéksi tai osa-aikaistamista tyénanta-
jan on annettava asianomaisten tydntekijéiden edustajille kir-
jallisesti kaytettavissdan olevat tiedot aiottujen toimenpiteiden
perusteista, alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja
osa-aikaistamisten maarasta, selvitys periaatteista, joiden mu-
kaan irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-aikaistamisen koh-
teeksi joutuvat tydntekijat méaaraytyvat seka arvio ajasta, jon-
ka kuluessa irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset
pannaan toimeen. Henkildstéryhmien edustajille annettavat
tiedot on liitettdva neuvotteluesitykseen. Tydnantajan neuvot-
teluesityksen jalkeen saamat tiedot voidaan antaa viimeistaan
yhteistoimintaneuvottelut k&ynnistavéassa neuvottelussa. Jos
tyénantaja harkitsee alle kymmenen tyontekijan irtisanomista,
lomauttamista tai osa-aikaistamista taikka vahintddn kymmenen
tydntekijan lomauttamista 90 paivaa lyhemmaksi ajaksi, tydn-
antaja voi antaa edella tarkoitetut tiedot asianomaisille tyénte-
kijoille tai heidan edustajilleen.

Téssa kyselyssa ei selvitetty, ovatko neuvotteluesitykset si-
séltaneet lain edellyttdmat tiedot. Haastattelujen ja aiempien tut-

Taulukko 11. Henkil6ston vahentamiseen liittyvéat yt-neuvottelut (N)
Vastaajat ovat voineet merkita useita vaihtoehtoja

kimusten perusteella voidaan sanoa, ettd neuvotteluesitykset on
yleensa laadittu asianmukaisesti ja lain kirjain tayttden. Toisaal-
ta neuvotteluissa henkiléstén edustajille annettujen tietojen riit-
tavyydesté ja laadusta on esiintynyt my6s erimielisyytt&, kuten
joistakin neuvotteluja luonnehtivista avovastauksista ilmenee.

Ylempi& toimihenkildita koskevia henkildstdn vahentami-
seen liittyvi& yt-neuvotteluja ilmoitti toimipaikassaan toteutetun
313 henkiloston vastaajaa ja 58 tybnantajavastaajaa. Vastauk-
sia neuvotteluja tarkentaviin kysymyksiin pyydettiin vain niilta,
joiden toimipaikoissa on kayty henkildstén vahentamiseen liit-
tyvia neuvotteluja.

Vastaajilta tiedusteltiin neuvotteluihin liittyen, minka tyyppi-
sisté henkildvahennyksisté on ollut kyse ja mill& perustein niita
on toteutettu. Noin 80 prosentissa toimipaikoista, joissa neu-
votteluja on kéayty, on kayty tuotannollisista tai taloudellisin pe-
rustein toteutettava irtisanomiseen tahtaavia neuvotteluja ja
noin 60 prosentissa samalla perusteella lomauttamiseen tah-
tdavia neuvotteluja. Osa-aikaistamisesta on neuvoteltu talla pe-
rusteella runsaassa 12-15 prosentissa. Yrityksen tai sen jonkin
osan lopettamisen tai siirron takia toteutettavia irtisanomiseen
taht&&vid neuvotteluja on k&yty runsaassa 30 prosentissa niis-
t& toimipaikoista, joissa henkildstdn vahentdmisneuvotteluja on
kéayty, Yrityksen toiminnan supistamisen takia toteutettavia irti-
sanomisia on ollut noin neljanneksessa ja liikkeen luovutukses-
ta tai sulautumisesta johtuvia irtisanomisia 15-18 prosentissa.
Prosenttiosuudet ovat samaa luokkaa henkil¢stén edustajien
ja tybnantajien vastauksissa.

51.2 Erimielisyydet henkiléstdn vahentamisen tai

muutosten tarpeesta

Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee kasitella toimenpiteiden pe-
rusteet, periaatteet, vaikutukset ja vaihtoehdot sek& seurauk-
set henkilostolle. On tavallista, ettd henkildstévahennysten pe-
rusteista ja toteuttamisesta on erimielisyytta tydnantajan ja hen-
kilostdn kesken.

Niiss& kyselyn toimipaikoissa, missa henkildstévahennyk-
sistd on neuvoteltu, ylempien toimihenkildiden edustajista 43
prosenttia katsoo, ett& henkildstd ja tydnantaja olivat vahintaan
melko yksimielisia siitd, ettd vahentamis- tai muutostoimenpi-
teisiin oli tarvetta. Puolet ylempien toimihenkildiden edustajista
arvioi, ettd asiasta oltiin neuvotteluihin I&hdettaessé erimielisia,

Henkil6st6n edustajat (N=313) Irtisanominen Lomauttaminen | Osa-aikaistaminen
Tuotannollisista tai taloudellisista syista toteutettava 256 189 38
Yrityksen tai sen jonkin osan lopettamisen tai siirron takia toteutettava 108 16 2
Yrityksen toiminnan supistamisen takia toteutettava 74 24 4
Liikkeen luovutuksesta tai sulautumisesta johtuva 59 5 0
Muu syy 6 0 1
Yhteensa 503 234 45
Tyodnantajan edustajat (N=58)

Tuotannollisista tai taloudellisista syista toteutettava 47 34 9
Yrityksen tai sen jonkin osan lopettamisen tai siirron takia toteutettava 18 0 0
Yrityksen toiminnan supistamisen takia toteutettava 15 8 0
Liikkeen luovutuksesta tai sulautumisesta johtuva 9 0 0
Muu syy 1 0 0
Yhteensa 90 37 9
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mutta harvoin taysin erimielisid. Tydnantajapuolen vastaajista
kolme neljasta arvioi, ettd vahentdmis- tai muutostarpeesta ol-
tiin vahintaan melko yksimielisia.

Pieniss& alle 50 hengen toimipaikoissa on oltu henkildsto-
vahennysten tarpeesta henkildstén edustajien ja tydnantajan
kesken vahintd&n melko yksimielisia useammin kuin suurissa
toimipaikoissa seké luottamusmiesten etté tybnantajien vas-
tausten mukaan (taulukko 12). Sama havainto voidaan tehda,
kun tarkastellaan luottamusmiesten edustamien ylempien toi-
mihenkildiden m&éaraa tai tybnantajien vastauksissa ylempien
toimihenkildiden maaraa toimipaikassa.

Toimialoittain tarkastellen erimielisyydet ovat hieman taval-
lisempia palvelualoilla kuin teollisuudessa, suuresta erosta ei
ole kyse (taulukko 13)

Henkildstdn vahentamista tai muutostoimenpiteitd koske-
van erimielisyyden syyksi ylempien toimihenkildiden edusta-
jat mainitsevat tavallisimmin kysymyksen siitd, oliko tydmaara
tosiasiallisesti vahentynyt siind maarin, mita tydnantaja esitti.
Runsaassa kolmanneksessa luottamusmiesten Kirjoittamista
vastauksista viitataan irtisanottavien maaraan suhteessa tytn
vahenemiseen.*” Noin kolmannes vastauksista kyseenalaistaa
irtisanomisten tarpeen suhteessa muihin mahdollisiin toimenpi-

Kuvio 14. Osapuolten ndkemykset vihentdmis- tai muutostoimenpiteiden tarpeesta

Oltiinko yt-neuvotteluissa yksimielisia tai erimielisia siita, ettd vdhentédmis- tai muutostoimenpiteiden toteuttamiseen oli tarvetta?
- 59 B Henkildston edustajat
Taysin yksimielisia 139 Ty®énantajan ¢dustajat
Melko yksimielisi& 3
elko yksimielisia 60 %
Vielko orimiclisia “89%
elko erimielisia 20 %
Tavsi imiclisia 1%
aysin erimielisia
Y 2%
-
En osaa sanoa
5%
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Taulukko 12. Oltiinko yt-neuvotteluissa yksimielisia tai erimielisia siita, ettd vahentamis- tai muutostoimenpiteiden toteuttamiseen oli
tarvetta? Vastausjakautumat toimipaikan henkil6stéméaaran mukaan

Henkil6st6n edustajat N Taysin Melko Melko Taysin En osaa
yksimielisia yksimielisia erimielisia erimielisia sanoa
20-49 74 11 % 46 % 31 % 9 % 2%
50-249 181 6 % 43 % 33 % 10 % 8 %
250- 173 3% 28 % 48 % 13 % 8 %
Tyénantajan edustajat
20-49 8 40 % 40 % 0 % 20 % 0 %
50-249 25 18 % 68 % 9% 0 % 5 %
250- 33 6 % 55 % 32 % 0% 6 %

Taulukko 13. Oltiinko yt-neuvotteluissa yksimielisia tai erimielisia siita, ettd vahentamis- tai muutostoimenpiteiden toteuttamiseen oli
tarvetta? Vastausjakautumat toimialan mukaan

Henkil6st6n edustajat N Taysin Melko Melko Téaysin En osaa
yksimielisia | yksimielisida | erimielisia | erimielisia sanoa
Teknologiateollisuus 141 4 % 39 % 42 % 7 % 8 %
Muu teollisuus 111 7 % 36 % 33 % 10 % 13 %
Muut palvelualat 37 12 % 24 % 52 % 12 % 0 %

Tyonantajan edustajat
Teknologiateollisuus 19 19 % 69 % 13 % 0 % 0 %
Muu teollisuus 23 5% 55 % 25 % 5% 10 %
e I R T T L
Muut palvelualat 6 17 % 33 % 33 % 0 % 17 %

47 Erimielisyyden syyta koskevaan avoimeen kysymykseen vastasi 180 luottamusmiest4, joiden vastaukset on karkeasti luokiteltu keskeisen sisallon
mukaan. Useissa kommenteissa otettiin esille moniakin erimielisyyden aiheita ja vastausten luokittaminen on tulkinnanvaraista, joten esitetyt jakautumat

ovat lahinn& suuntaa antavia.
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teisiin ja muutoksiin tai arvostelee irtisanomisten kohdistumis-
ta. Melko monessa vastauksessa katsotaan, etta irtisanomis-
ten kohdistumisen taustalla on tyénantajan halu paésta eroon
tietyist& tyodntekijoisté& esimerkiksi ian tai jopa henkildkohtaisten
syiden takia. Noin viidenneksessa vastauksissa kyseenalais-
tetaan toimenpiteiden taloudellinen peruste ja usein koetaan,
etté toimenpiteet perustuvat liian korkealle asetettuihin tulos-
vaatimuksiin ja kohdistuvat ep&oikeudenmukaisesti yksikaihin,
osastoihin tai yksildihin. Lisdksi kommenteissa tuodaan erimieli-
syyden aiheena esiin muun muassa toimenpiteiden aikatauluun
ja toteuttamistapaan liittyvia seikkoja, joiden takia neuvotteli-
joilla ei koeta olleen edes muodollisesti mahdollisuutta vaikut-
taa ylhaalta saneltuihin paatoksiin. Toimenpiteiden katsotaan
toteuttavan. Seuraavassa vastaajien ndkemyksia erimielisyyk-
sien syist& henkildstén vahentdmiseen- tai muutoksiin liittyvis-
s& yt-menettelyissa.*®

Tyénantajan ja henkildstén kesken on usein nakemyseroja tyén
maaran vahentymisesté henkildstdon vahentadmisen perustee-
na. Erimielisyytta aiheuttaa vdhenemisen todellinen maara,
kohdistuminen, "olennaisuus ja pysyvyys”, kesto sek& kuinka
laajoihin henkildstdon vahentamistoimiin véheneminen tydnan-
tajan oikeuttaa: #°

"Esim. viime vuonna tydmdadrén arviointi. Tyénantajan mieles-
t4 toitéd ei ollut tulossa, tydntekijét olivat pdinvastaista mielta.
Lopputulos oli, ettd toimenpiteité ei tehty tai toteutettu kdy-
tdnndssé ja vuosi oli firmalle erittdin voitollinen. Tamé kaa-
va on toistunut muutaman kerran.” (Lh, tp 50-249, suunnit-
telu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kysymys siitd, onko tyd tosiasiallisesti vdhentynyt olennai-
sesti ja pysyvaésti.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka-
ja tietoliikennepalvelut)

"Tybnantaja on kayttanyt tilapdista tilausten/kuormituksen
vdhenemistd tuotannollisena ja taloudellisena irtisanomis-
perusteena. Peruste lomautuksille toki on ollut. "(Lh, tp 20-
49, suunnittelu-, tieto tekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Osassa yt-neuvotteluista vahentamistarve oli hyvin kiistan-
alainen, mutta jai kirjaukseksi pdytékirjaan erimielisyydes-
ta.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Henkildsté ei ndhnyt samoja vdhennystarpeita kuin mihin
vdhennykset kohdistuivat.”(Lh, to 50-249, suunnittelu-, tie-
totekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Palvelukeskuksen halpamaahan siirrosta ja siitd johtuvasta
henkildstén vdhennystarpeesta vallitsi jyrkké erimielisyys.”
(Lh, tp 250-, muut ml. rakentaminen)

"Rahaa ei ollut mutta téité kylla olisi ollut.”
(Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

"Toiden jarjestelyt pienemmilld resursseilla, tyénantaja oli
optimistisempi resurssien riittdvyydestd, henkildstd huolis-
saan tyénkuormasta” (Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Lomaurtettiin, ettéd saatiin sdéstéjd henkildstékuluissa. Aihe-
utti ongelmia koska tyot eivét kuitenkaan vdhentyneet. Mui-
ta vaihtoehtoja ei ollut.”(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Onko irtisanominen perusteltua/tarpeellista, koska tyo-
mdadréa ei vdhene olennaisesti ja pysyvasti” (Lh, to 20-49,
muut palvelualat)

"Irtisanottavien maéré ja jéljelle jaavien selvidminen tydkuor-
masta” (Lh, tp 250-, muu teollisuus)

"Irtisanominen oli omistajan prosessi, supistunut organisaa-
tio edelleen etsii keinoja selvitd tybkuormasta, toki samaan
aikaan paineita aiheuttaa tilauskannan pienuus. ” (Lh, to
50-249, teknologiateollisuus)

"Lopetettiin tehtévid, jotka ovat vélttdméttdmid hoitaa. Vii-
meisella yt -kierroksella erdiden henkildiden tydtaakka kas-
voi huomattavasti.” (Lh, to 20-49, suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Irtisanomisen tarve ylipdétadn, suhdannevaihtelun johdosta
aiheutuva téiden vdheneminen olisi tullut hoitaa pelkdstaan
lomautuksin.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Perusteet, tydbmddrédn vdheneminen numeroina, ovatko toi-
menkuvat tosiasiassa muuttuneet”(Lh, tp 250-, suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Olivatko tyct tosiasiallisesti vdheneméssé ainakaan siiné ai-
kataulussa (niin nopeasti) kuin vdhennykset toteutettiin.”(Lh,
tp 250-, teknologiateollisuus)

"Ylipdéataan irtisanomisen tarve tietyissa yksikdissd kun yh-
tiosséd on muualla tarvetta uusille tyéntekijéille.”(Lh, to 250-
, teknologiateollisuus)

"Lomautettavien médéréd, sekd mydhemmin lomautusten pu-
run tarve.”(Lh, to 20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

"Ostopalveluiden kaytté samaan aikaan kun irtisanomisia
tehty ja irtisanottujen ihmisten téiden jakaminen.” (Lh, tp
1-19, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

48 Suluissa olevissa taustatiedoissa olevat lyhenteet tarkoittavat: Lh = luottamusmies, Ta ed. = tydnantajan edustaja, tp = toimipaikan koko

henkilostomaara seka toimiala.

4 Vastaajien kommentteja on siséallytetty raporttiin suhteellisen runsaasti, koska ne taydentavat ja antavat sisaltéa kyselyn jakautumille. Niiden valinnassa
on pyritty kattamaan vastausten koko kirjo. Keskenaan hyvin saman siséaltdisista ja lyhyitd kommentteja on jatetty pois. Pois on jatetty myds sellaisia
kommentteja, joista osalliset ovat olleet suoraan tunnistettavissa. Kaikki kirjoitetut vastaukset on kuitenkin otettu huomioon kommenttien luokittelussa ja

niitd kuvaavissa jakautumissa seka tulosten tulkinnan tausta-aineistona.
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Tydn véhenemisen maara erimielisyyksien syyna tuodaan esiin
myds tydnantajapuolen vastauksissa:

"Neuvotteluista riippuen tydntekijét ovat esittdneet, ettéd a)
pitédisi odottaa kauemmin, jotta ndhdéén, onko kyse pysy-
vésta tilanteesta ja b) tilanne ei edellyta niin suuria irtisa-
nomisia/ollenkaan irtisanomisia.” (Ta ed., tp 50-249, muut
palvelualat)

"L&hinnd sellainen seikka, ettéd kuinka pitkdaikaista on arvi-
oitu kysynnén vdheneminen.” (Ta ed., to 50-249, suunnitte-
lu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Védhennystarve ylipdétédén, "jéljelle jdévdn” organisaa-
tion toimintakyky ja yrityksessé jatkavan henkiléstén
jaksaminen.”(Ta ed., to 250-, muu teollisuus)

Monissa erimielisyystapauksissa henkil¢stén edustajat kyseen-
alaistavat taloudellisen perusteen irtisanomisiin, etenkin jos yri-
tys on tehnyt voittoa tai taloudelliset laskelmat ovat vaikuttaneet
tarkoitushakuisilta:

"Yrityksen taloudellinen tilanne oli hyvé ja reilusti +-merkki-
nen. Irtisanomiset/lomautukset olivat Idhinnad voiton maksi-
mointia.” (Lh, tpo 250-, teknologiateollisuus)

"Budjetti tehddén jo niin mahdottomaksi, ettei sitd voi toteut-
taa. Lomautustarpeet ja irtisanomiset suhteutetaan budjetis-
ta jadmiseen.” (Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

"Tyénantaja on halunnut muuttaa yksittaisia tyésopimuksia
kuukausisopimuksista osa-aikaisiksi. Tydnantaja on usein
halunnut sdilyttdd neuvottelulistallaan irtisanomiset yhtené
vaihtoehtona, vaikka siihen ei meidén henkildstéedustajien
mielesta néhty tarvetta. Tydnantaja on médéréannyt yhteisié
yt-neuvotteluita myds sellaisille toimistoille, joilla menee hy-
vin yrityksen muihin toimistoihin verrattuna, eli tyénantaja on
selkedsti pyrkinyt jakamaan lomauttamispainetta myds hy-
vin tuottaviin yksikdihin vetoamalla yrityksen yleiseen huo-
noon tilanteeseen.” (Lh, to 20-49, suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tybnantaja perusteli irtisanomisia/lomautuksia taloudellisil-
la ja tuotannollisilla perusteilla. Luottamusmiesten mieles-
td taloudellisia perusteita ei ollut. Tuotannolliset perusteet
olivat tavoiteltuun eurosdastédn pohjautuvia, ei tyén tehos-
tamiseen, organisointiin tai muuten tyémédrén vdhentymi-
seen perustuvia.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka-
ja tietoliikennepalvelut)

"Luottamusmiesten mielesta taloudellisia perusteluita ei ole
ollut, koska yritys on kokoajan ollut voitollinen (n. 5-10%
tuotto).”(Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Tyénantaja perustelee toimenpiteitddn luvuilla, jotka ovat
yrityksen siséisests laskennasta saatuja. Kansainvélisessé
konsernissa lukujen relevanttiudesta ei voi menné takuu-
seen. Laskennasta saa luotua kulloiseenkin tilanteeseen so-
pivia lukuja, jotka pitdvét paikkansa, mutta ovat valikoivasti
osa totuutta.  "(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Ulkoistaminen. Tydnantaja kuvittelee saavansa sdastéé
ulkoistamalla toimintoja, jotka joka tapauksessa tarvitaan.
Toimihenkildiden mielestéd sdésté on ndenndistéd, eika yritys
pysty varmistamaan kriittisten resurssien ja tietotaidon séi-
lymistd. Tydn siirto Intiaan: Tydnantaja kuvittelee taas sédéds-
tdvénsé ja saavansa kapasiteettiin joustavuutta. Toimihen-
kiléiden mielesté tyd Intiassa ei tosiasiassa ole ldheskédén
niin halpaa, koska se aiheuttaa Suomessa ylimadraisia pii-
lokustannuksia sdhldyksen, moninkertaisen tyén, liiallisen
materiaalien kdytén ja laatuvirheiden kautta. Ndméa kus-
tannukset on kuitenkin tarkoituksellisesti piilotettu, jotta tyé
ndyttdisi halvemmalta.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Luottamusmiehend on vaikea hyvéaksya sitd, etta yritys te-
kee voittoa ja siirtdd riskin tyéntekijéiden harteille. Ts. jokai-
nen suunnittelija on yrittdjd, koska lomautus iskee heti, jos
el ole t6itd, vaikka muilla olisi.” (Lh, to 50-249, suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Taloudelliseen perusteeseen erimielisyyksien aiheuttajana vii-
tataan myds tydnantajan edustajien vastauksissa:

"Onko taloudellisesti valttdmatontéd/tarpeen lopettaa jotakin
toimintoja.” (Ta ed., tp 250-, muu teollisuus)

"Taloudellisten perusteiden riittdvyys” (Ta ed., tp 250-, muu
teollisuus)

Melko tavallista on, ett& erimielisyytt& on ollut Irtisanomisten
kohdistamisesta. Ylempien toimihenkildiden edustajien mukaan
joissakin tapauksissa, irtisanomiset on kohdistettu henkil6ihin,
joista tydnantaja on halunnut eroon esimerkiksi i&n vuoksi tai
henkildkohtaisista syista:

"Tyd ei ollut vdhentynyt eika tule vdheneméén siind osas-
tossa jota vdhennys koski. haluttiin vain kyseisesti henkilds-
td eroon.” (Lh, tp 50-249, muu teollisuus)

"Yksittaisiin henkildihin kohdistuvien toimenpiteiden perus-
teet” (Lh, tpo 50-249, muut palvelualat)

"Kyseiset henkilot eivét tulleet esimiehen kanssa toimeen
"(Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikenne-
palvelut)

"Joissain henkil6kohtaisissa yt-neuvotteluissa on ollut tulkin-
taeroja siitd, onko jonkun tydtilanne hyvéa vai huono. Tyénan-
taja on edellyttéanyt, ettd tybkanta pitéisi olla kohtuuttornan
pitkd ja kdyttdnyt yt-neuvotteluja hyvéakseen, jotta voi tarvit-
taessa lomauttaa henkildn, jos tydtilanne huononee vaikka
kahden kuukauden kuluttua.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tie-
totekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yhden tai kahden henkildn irtisanomisen sijaan pitéisi pys-
ty4 isosta organisaatiosta I18ytdméaén korvaavia tydtehtévid”
(Lh, tp 250, muu teollisuus)

"Todellisen vdhennystarpeen rakentaminen olettamien
varaan ei ollut perusteltua. Uusien organisaatiorakentei-
den kautta oli mahdollista havittdéa tydtehtdvakuvausten
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vaikutukset. Ikdrasismin nédkyva hyvéksikaytté paikkojen
valintaprosesseissa.”(Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Tarve lomauttaa tiettyja henkildita ja lomautettavien henki-
I6iden mddrén tarve. Firma vain kohensi tulostaan yt-neu-
vottelemalla ja lomauttamalla, koska kaikille henkilbille ei
ollut téytta laskutettavaa tybkuormaa. llman lomauttamisia-
kin firma olisi jddnyt plussalle, mutta tulos olisi ollut Idhella
nollatulosta. Sitd ulkomainen omistaja ei tietenk&én voi hy-
vaksyd, ettei saa lypsettyd rahaa Suomesta.”(Lh, to 50-249,
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Henkildstévahennykset koskivat ainoastaan firman omaa
henkilbkuntaa, samalla kun firma kuitenkin kdyttdd ja os-
taa hyvin paljon ulkopuolista tydvoimaa /osaamista.” (Lh,
tp 250-, teknologiateollisuus)

"Erimielisyydet koskivat 1 henkilén irtisanomista, johon ei
mielesténi luottamusvaltuutettuna ollut perusteita. Henki-
I6lle olisi voinut jarjestdd muita téitd.”(Lh, tp 20-49, muut
palvelualat)

"Oli tiedossa, etté t6itéd ei yksinkertaisesti ollut riittdvésti kai-
kille, mutta vdhennysten kohdistumisesta oltiin erimielisia.
Tydntekijdiden ehdotus koko henkiléstén lomauttamiseksi ly-
hemméksi ajaksi ei saanut tybnantajan kannatusta. Lisdksi
lomautusten sukupuolijakauma oli hyvin epédtasainen, nai-
sia lomautettiin yli 90 % koko lomautettujen méadaréstd, vaik-
ka tydpaikalla sukupuolijakauma on ldhes 50/50 %. Tosin en
tiedd puhuttiinko neuvotteluissa nimilld ollenkaan, jéin sii-
hen késitykseen, etta ei. Tybnantaja vain ilmoitti neuvottelu-
jen pdaétteeksi listalla ketké lahtevét.” (Lh, to 50-249, suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Osaavasta tydvoimasta luopuminen, uudelleen koulutus-
ta ei edes haluttu harkita.” (Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Yli 30 vuotta palvelleiden savustaminen ulos ja ei lasku-
tettavia tunteja tekevien assistenttien maéaréan véhentami-
nen.” (Lh, tpo 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliiken-
nepalvelut)

"Eri henkiléstéryhmien erilainen kohtelu. Yritys tekee voit-
toa. Organisaatiot (globaalit toiminnot) muuttuvat ja jos ei
ole paikkaa uudessa organisaatiossa, niin tulee irtisanomi-
suhan alle” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Tehtdvéanimikkeitd lopetetaan, henkildstéa irtisanotaan ja
palkataan uutta halvempaa véked eri positioihin hoitamaan
tehtavid” (Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Ylipdédtédan irtisanomisen tarve tietyissd yksikdisséd kun yh-
tiéssd on muualla tarvetta uusille tyéntekijéille.”(Lh, tp 250-
, teknologiateollisuus)

"Ostopalveluiden kéytté samaan aikaan kun irtisanomisia
tehty ja irtisanottujen ihmisten téiden jakaminen.” (Lh, tp
1-19, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Organisaatiomuutokset, tuotannon siirto ulkomaisiin yksikéhin
ja liikkeenluovutustilanteet ovat aiheuttaneet erimielisyyksia:

"Yritys tekee voittoa. Organisaatiot (globaalit toiminnot)
muuttuvat ja jos ei ole paikkaa uudessa organisaatiossa,
niin tulee irtisanomisuhan alle” (Lh, tp 250-, teknologiate-
ollisuus)

"Tuotekehityksen siirrosta Intiaan” (Lh, tp 50-249, suunnit-
telu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Irtisanominen oli omistajan prosessi, supistunut organisaa-
tio edelleen etsii keinoja selvitd tybkuormasta, toki samaan
aikaan paineita aiheuttaa tilauskannan pienuus.” (Lh, tp 50-
249, teknologiateollisuus)

"Erimielisyydet ovat suuret likkeen luovutuksessa misséa ei
tyénantajalla ole kuin tiedotusvelvollisuus. Tdsséa olisi hyvéa
olla jokin neuvottelupakko kuten muissakin ja edes jotain
lain tuomaan pakotetta tai mahdollisuutta vaikuttaa asioi-
hin” (Ta ed., tp 250-, muu teollisuus)

Erimielisyyksi& on aiheutunut myds neuvottelujen menettelyta-
voista ja aikatauluista:

"Yrityksen osan lakkauttamisen perusteet ja muutaman irti-
sanomisen eivét kdyneet selviksi. Ts. emme saaneet selkeitéd
perusteita toimenpiteille. Lisdksi kavi ilmi, ettd yt-neuvottelu-
Jen aikana kdydyt keskustelut kdytiin sellaisten henkiléiden
kanssa, jotka eivat suoraan voineet vaikuttaa asioihin.” (Lh,
to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yhtié on vakavarainen, tuottaa voittoa ja jakaa osinkoa. Yh-
tiélle oli juuri luotu uusi myyntiorganisaatio, jota oltiin juuri
kdynnistdmésséa - samanaikaisesti kdynnistettiin yt:t. Yhtién
uutta strategiaa ollaan luomassa samanaikaisesti yt- pro-
sessin aikana. Yhtié on muutoksen kourissa, suuria kehi-
tyshankkeita on menossa ja samanaikaisesti kdynnistettiin
irtisanomiset ja lomauttamiset. Olisi pitdnyt antaa tydrauha
uudistamiselle ja vasta sen jélkeen tarvittaessa kdynnis-
taa yt:t” (Lh, tp, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliiken-
nepalvelut)

"Olisiko lomautettuja voitu kouluttaa”(Lh, tp 50-249, suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Muutoksen tarpeellisuudesta ja sen perusteistakin on saatet-
tu olla yhta mielt4, mutta menettelytavat ovat aiheuttaneet eri-
mielisyyksi&:

"Valkka perusteissa sinélldén oli osa totuutta, niin vaiku-
tukset olivat ylimitoitettuja ja ainoa hyvéksyttavé vaihtoehto
on irtisanoutuminen (paketilla) tai sitten tulla irtisanottavak-
si. Lomautus tai uudelleenkoulutus ei kuulu nykymuotoisen
yrityksen keinovalikoimaan.”(Lh, to 250-, suunnittelu-, tie-
totekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Muutoksen tarpeesta yksimielisyys, téiden vdhenemisen
ajankohdasta ja siihen mihin vdhennykset kohdistuvat, joil-
tain osin erimielisid” (Ta ed., tp 250-, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)
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"Yleensé osapuolet ovat tdsmélleen samaa mielté jarjestelyn
tarpeellisuudesta, mutta mikéli lopputulos aiheuttaa henki-
I6stévéhennyksid, niin télléin asiasta harvoin ollaan samaa
mieltd (vdhennyksien maéra). "(Ta ed., tp 250-, suunnitte-
lu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Osassa erimielisyyksista on kyse siita, etta henkiléstén puolel-
ta on n&hty yhteistoimintaneuvottelut teatteriksi, jossa henkil®s-
ton n&kemyksia ei ole ollut tarkoituskaan kuulla:

"Irtisanomisten sijaan tydntekijdpuolelta ehdotettiin lomau-
tuksia, tehtavéjdrjestelyja, jne. Ei auttanut. Yt-neuvottelut
olivat enemmdénkin tiedotustilaisuuksia kuin neuvotteluita.”
(Lh, to 50-249, muut palvelualat)

"Oli ndenndisneuvottelua, turhaa teatteria asiat meni niin
kun joku oli jo paattéanyt” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)

Irtisanomisten maérédssé ja kohdistumisessa ei mitddn neu-
votteluvaraa yrityksen puolelta.”(Lh, to 50-249, suunnitte-
lu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Verrattuna vuoden 2004 kyselyyn ylempien toimihenkildiden
edustajien n&dkemykset ovat hieman I&hempana tyénantajan
nakemyksia kuin tuolloin, jolloin oli yleisempaa, ettéd henkilds-
tén vahentamisen tai muutostoimenpiteiden tarpeesta oltiin tay-
sin eri mieltd neuvottelujen alkaessa. Vuosien 2012-2014 tilan-
teessa on oltu useammin sitéd mieltd, etta joihinkin toimenpitei-
siin on tarvetta, mutta kuitenkin erimielisia toimenpiteiden kei-
noista, laajuudesta tai kohdistumista. T&mankin kyselyn henki-
|6stdn edustajista puolet ilmoittaa, ettd vahentdmis- tai muutos-
toimenpiteiden tarpeesta on oltu vahintddn melko erimielisia.

5.2 Neuvottelujen kulku

5.21 Neuvotteluihin liittyvat selvitykset ja

asiantuntija-avun kaytto

Kaksi kolmannesta ylempien toimihenkildiden edustajista ja kol-
me neljannesta tydnantajien vastaajista ilmoittaa, ettd neuvot-
telujen kestaessé jarjestettiin osapuolten omia kokouksia, jos-
sa neuvottelujen etenemisté selvitettiin ryhmille. Enemmistéssa
toimipaikoista on neuvottelujen kestdessa selvitetty toimenpi-
teiden kohteeksi valikoituneiden mielipiteitd. Henkiléstén edus-
tajista 30 prosenttia ja tydnantajan edustajista neljannes vas-
taa, asianosaisilla oli tilaisuus osallistua henkilékohtaisesti hei-
ta koskevien asioiden kasittelyyn yt-neuvottelujen kestaessa.

Tybnantajavastaajista 71 prosenttia ilmoittaa, etté yhteistoi-
mintamenettelyn yhteydessa kartoitettiin toimenpiteet, joilla hel-
potetaan vahentamisuhan piirissa olevien tyontekijdiden sijoittu-
mista saman tyénantajan palvelukseen ja 59 prosenttia vastaa
kartoituksen tehdyn myds jonkun muun tyénantajan palveluk-
seen sijoittumisen osalta. Henkiléstdn edustajien vastauksissa
vastaavat osuudet ovat 54 ja 36 prosenttia.

Edella mainitut luvut eivat merkittavasti poikkea vuoden
2004 tutkimuksen tilanteesta, mutta jossain maarin nayttaisi
vastausten mukaan yleistynyt kaytant6 selvittaa vahentamisu-
han piiriss& olevan henkildstdn sijoittumista toisen tybnanta-
jan palvelukseen.

Henkildstéryhmien edustajilla on oikeus kuulla ja saada
tietoja asianomaisen toimintayksikdn asiantuntijoilta ja mah-
dollisuuksien mukaan yrityksen muilta asiantuntijoilta valmis-
tautuessaan yhteistoimintamenettelyyn sek& yhteistoimintaneu-
votteluissa, kun se on k&siteltdvan asian kannalta tarpeellista.
Téllaisille asiantuntijoille annetaan vapautusta tydsta ja makse-
taan korvaus ansionmenetyksesta.

Asiantuntija apua on yleensé& saatu oman liiton tai keskus-
liiton lakimiehiltad ja muilta asiantuntijoilta, jonkin verran myés
kollegoilta ja joissakin tapauksissa myds viranomaisilta, esi-
merkiksi tydvoimahallinnosta tai konsultilta. Asiantuntija-apua
on l&hes aina saatu, jos sita on tarvittu. Henkildsté on tarvinnut
asiantuntija-apua suhteellisesti useammin kuin tyénantajapuo-
li. Verrattuna vuoden 2004 tutkimuksen tuloksiin ylempien toi-
mihenkildiden vastausjakautumat ovat lahes tdsmalleen samat.

Kuvio 15. Yksimielisyys vahentamis- tai muutostoimenpiteiden tarpeesta 2014 ja 2004

Oltiinko yt-neuvotteluissa yksimielisia tai erimielisia siitd, ettd vahentéamis- tai muutostoimenpiteiden toteuttamiseen oli tarvetta?
o o ”"-5% W 2014
Taysin yksimielisia 0% 2004
Melko yksimielisi&a 3% %
24 %
Melko erimiolisié h 9 %
43 %
Taysin erimielisia
19 %
7%
En osaa sanoa
5%
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
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Taulukko 14. Yt-neuvottelujen yhteydessa toteutetut toimenpiteet

Henkiléstén edustajat (N=312) Kylla Ei En osaa
sanoa

Jarjestettiin henkildstéryhméan omia kokouksia, joissa neuvottelujen kulkua selvitettiin 64 % 32 % 5%

Selvitettiin neuvottelujen kuluessa asianomaisten, toimenpiteiden kohteeksi valikoituneiden, o o o
AT 59 % 32 % 9 %

mielipiteita

Jarjestettiin asianosaisille tilaisuus osallistua henkilokohtaisesti heita koskevien asioiden o o o
e ) . 30 % 60 % 9%

kasittelyyn yt-neuvottelujen kestaessa

Kartoitettiin toimenpiteet, joilla helpotetaan vahentamisuhan piirissé olevan henkildstén o o o
= ’ . : - 54 % 36 % 10 %

sijoittumista saman tydnantajakokonaisuuden palvelukseen

Kartoitettiin toimenpiteet, joilla helpotetaan vahentamisuhan piirissa olevan henkiléstén 36 9% 53 % 11 9

sijoittumista toisen tyénantajan palvelukseen ° ° °

Annettiin uusi neuvotteluesitys, joka muutti alkuperaista esitysta 12 % 78 % 9 %

Tyénantajan edustajat (N=58)

Jérjestettiin henkildstéryhmé&n omia kokouksia, joissa neuvottelujen kulkua selvitettiin 78 % 9 % 14 %

Selvitettiin neuvottelujen kuluessa asianomaisten, toimenpiteiden kohteeksi valikoituneiden, 58 % 26 % 16 %

mielipiteita

Jérjestettiin asianosaisille tilaisuus osallistua henkilokohtaisesti heitd koskevien asioiden o5 9 63 129

kasittelyyn yt-neuvottelujen kestaessa ° ° °

Kartoitettiin toimenpiteet, joilla helpotetaan vahentdmisuhan piirissa olevan henkiléston o o o
gy ; . : - 71 % 25 % 4 %

sijoittumista saman tydnantajakokonaisuuden palvelukseen

Kartoitettiin toimenpiteet, joilla helpotetaan vdhentdmisuhan piirissé olevan henkiléston 3 o o
gy ) . . . 59 % 39 % 2%

sijoittumista toisen tyénantajan palvelukseen

Annettiin uusi neuvotteluesitys, joka muutti alkuperaista esitysta 4 % 94 % 2%

Kuvio 16. Asiantuntija-avun kayttdé neuvotteluissa

Kayttikd osapuolenne asiantuntija-apua henkildstén vahentamisté koskeneissa yt-neuvotteluissa?

W Henkiloston edustajat
Kylla Tybnantajan edustajat
P9 %
, P
Ei, koska apua ei saatu
3%
36 %
Ei, koska apua ei tarvittu
53 %
17 %
En osaa sanoa
14 %
|
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Kuvio 17. Asiantuntija avun kéytté neuvotteluissa 2004 ja 2014

Kayttikd osapuolenne asiantuntija-apua henkildstén vahentédmisté koskeneissa yt-neuvotteluissa?
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522 Neuvotteluilmapiiri

Vastaajia pyydettiin omin sanoin luonnehtimaan neuvottelujen
iimapiiria ja neuvottelijoiden tunnetilaa. Erikseen kartoitettiin li-
saksi tilanteita, joissa osapuolet ovat mahdollisesti kokeneet pai-
nostusta seka neuvottelujen vaikutuksia tydyhteiséssa. Neuvot-
telujen ilmapiiria ja neuvottelijoiden tunnetilaa koskevat vastaa-
jien kommentit® voidaan karkeasti luokitella seuraavasti: Noin
viisi prosenttia kysymykseen vastanneista ylempien toimihen-
kildiden edustajista arvioi neuvottelujen ilmapiirin ja neuvotteli-
joiden tunnetilan hyvaksi ja noin neljannes kuvailee sen asialli-
sen rakentavaksi tai vahintdan asiallisen neutraaliksi. Noin kol-
mannes luottamusmiehistd katsoo ilmapiirin asialliseksi mutta
varautuneeksi tai aidon vuorovaikutuksen puuttumisesta karsi-
neeksi ja neljannes kuvailee sité tavalla, joka on luokiteltavis-
sa ainakin ajoittain kireaksi. Noin viidennes luottamusmiehis-
t& Kkirjoittaa neuvotteluihin liittyvisté riidoista, huonosta ilmapii-
risté ja usein neuvottelijoille raskaasta prosessista. Tydnanta-
japuolen kommentit ovat yleensa hieman positiivisempia kah-
den kolmesta kuvaillessa ilmapiirin vahintaan asialliseksi, mutta
osa heistékin mainitsee vuorovaikutuksen puutteen, ajoittaisen
kireyden tai huonon ilmapiirin ja riidat.

[Imapiiri hyva tai vahintaan asiallinen ja rakentava
"limapiiri oli hyva” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Aika rehellisessd hengessé on kdyty neuvotteluja ja oi-
keasti huolta téiden riittdvyydesté on ollut tyénantajan puo-
lella.” (Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Iso konserni, pieni toimisto. Aika hyvdssd hengessd mentiin
Ja mahdollisimman pienilléd toimenpiteilld paéstiin. Tyénan-
tajapuoli yritti 18ytédé korvaavia toitd tdsséd onnistuen ja lop-
pujen lopuksi vain yksi henkilé lomautettiin.” (Lh, to 20-49,
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Ammattimaisesti viety prosessi. Asiat otetaan asioina, tun-
teille ei likaa painoa.” (Lh, to 250-, muut palvelualat)

"Koska pdddyimme tilanteeseen, ettd kaikki lomautetaan ta-
sapuolisesti tietyksi ajaksi, ilmapiiri pysyi asiallisena ja hy-
vénd. Olimme asiasta samaa mieltd” (Lh, tp 50-249, muu
teollisuus)

"llmapiiri oli ndissé& toisissa isoissa yt-neuvotteluissa ensim-
madisid neuvotteluja helpompi ja joustavampi. Paikoin hie-
man outokin, kun periaatteessa tybnantajaa edustava hen-
kilé kannustaa luottamushenkil6itd pontevasti vastustamaan
irtisanomisia.” (Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Meillad on ihan toimiva yhteistyé johdon kanssa ja yt-neu-
votteluissa mikdén ei ole valmiiksi kiveen hakattua. Johto
kyselee paljon henkilésténkin ajatuksista ja ndkékulmista.”
(Lh, tpo 250-, teknologiateollisuus)

"Neuvottelut kdytiin asiallisessa hengessé ja tybnantaja ak-
tiivisesti haki henkildille uutta paikkaa konsernin siséltd” (Lh,
tb 20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

J

"Asialliset ja vélittémét. Taloudellinen tilanne oli tiedossa.’
(Lh, tp 20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikenne-
palvelut)

"Yt-neuvottelujen ilmapiiri oli hyvin asiallinen kummallakin
puolella ja kaikkiin kysymyksiin vastattiin mitd tyéntekija-
puoli esitti” (Ta ed., tp 20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja
tietolikennepalvelut)

"Asialliset ja avoimet vélit, molemminpuolinen kunnioitus”
(Ta ed., to 50-249, muut palvelualat)

"Kaiken kaikkiaan neuvottelut kdydé&an hyvédsséd hengessa.
Tuta-syisté johtuvissa, irtisanomisiin mahdollisesti johtuvis-
sa, yt-neuvotteluissa on sisdén rakennettu erimielisyys: TA:n
edustaja lahtee siité, ettd on vdhennettavéa ja TT.n edustaja,
ettd ei ole tarvetta vdhentdd. Yrityksen tuta-neuvottelut ovat
aika usein johtuneet siitd, ettd TA siirtdéd tydta tehtdvaksi hal-
vempien tydvoimakustannusten maihin ja se on sellainen
seikka, ettd tyéntekijdpuolen on vaikea hyvaksyd.” (Ta ed.,
to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Neuvottelut ovat edenneet aina hyvdssd hengessé ja kes-
kusteluyhteys on ollut hyva. Toisen osapuolen toivomuksia
Ja esityksid on kuunneltu ja pyritty aidosti yhteisymmdérryk-
seen tai ainakin asioiden riittdvaan késittelyyn.” (Ta ed., tp
250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

|Imapiiri asiallinen ja ammattimainen

"Sellaista rupattelua.” (Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tydnantajan neuvotteluesitykset menivét 1dpi melkein sellai-
sinaan. Ainakaan minulla luottamushenkilénd ei ollut esittd4
henkiléstén vahennystarpeelle vaihtoehtoa, koska lomau-
tusta tydnantaja ei katsonut kdyttékelpoiseksi. Tydnantaja
oli opiskellut lait ja asetukset tarkkaan ja tuntui vahvasti sil-
14, ettei minkdanlaista vastaehdotusta olisi hyvaksytty.” (Lh,
tp 250-, teknologiateollisuus)

"Neuvottelut ovat pdédsédéntdisesti teatteria, koska pééatds-
ten tosiasiallinen tekija (tj) ei koskaan osallistu itse neuvot-
teluihin.” (Lh, tpo 250-, teknologiateollisuus)

"Kéytdnndssa télla kertaa tydnantaja oli kylld valmistautunut
kohtuullisen hyvin toteuttarmaan lain vaatimat seikat, mutta
aika véhissé olivat neuvotteluekstrat mihin tyénantaja olisi
ollut valmis. L&hinn& joidenkin eldkeputkeen jdévien kesken
pystyttiin pelaamaan hieman aikaa, ettd putkeen padsemi-
nen onnistui ja niilld, joilla oli tyéntekovelvollisuus luvattiin
1-2 viikon palkka, jos tekivét tydnsd hairiotta irtisanomis-
ajan loppuun saakka (ekstra palkan pituus riippui irtisano-
misajasta).” (Lh, tp 20-49, teknologiateollisuus)

"Neuvottelut olivat ihan asialliset ja tybnantaja antoi aika
avoimsesti tietoa. Lopputulokseen ei kuitenkaan henkilds-
tén edustajat voineet juurikaan vaikuttaa.” (Lh, tp 50-249,
muut ml. rakentaminen)

50 Kaikkiaan 91 luottamushenkildiden ja 15 tyénantajan edustajan kommenttia
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"limapiiri neuvotteluissa oli hyvé, vélilld kiihkedd keskuste-
lua, mutta tunne ettad kuunnellaan ja puhutaan, oli koko ajan
ldsnd.” (Lh, to 250-, muut palvelualat)

"Yt-neuvotteluihin henkilésté on jo hieman oppinut ja tieté-
VAt jo odottaa vuosikellomaisesti rullaavia yt-neuvotteluita,
jossa on henkildstén vdhennystarpeita. Yt-neuvotteluita on
kéytetty myds muuhunkin kuin vain pelkkiin henkiléstovéa-
hennysasioihin. Yt-neuvottelut on ylempien neuvotteluhen-
kildiden osalta tullut merkittdvaksi osaksi normaalin tyén li-
sdksi ja se on vaatinut paljon aikaa niin valmisteluiden ja
seurausten osalta. (neuvottelut on tyéllistdnyt)” (Lh, to 250-
, muut palvelualat)

"Edustamassani organisaatiossa vaihtuvuus on melko suu-
ri, jolloin muutokset henkildstéssé pystyy usein tekemdéan
melko vaivattomasti henkildiden vaihtuessa. On ylipddnséa
kdsittdmétontd, ettd henkildstén vdhentdmisestéd keskustel-
laan arjen keskelld ilman, etta sille on nakyvid perusteita.”
(Lh, to 20-49, muut ml. rakentaminen)
""Henkiléstéedustajilla focus perusteissa, enemman olisi-
vat hyddyksi itselleen ja edustettavilleen ratkaisuvaihtoeh-
tojen esilletuomisessa. Jos luottarmusmies itse ao. osasto
henkild, ovat tunteet monasti voimakkaasti mukana. Jos-
kus esim. toisen osaston luottamusmies voisi toimia parem-
min ts. katsoisi asiaa objektiivisesti eikd samalla kuormittui-
si yhtd voimakkaasti kollegan/omasta tilanteesta.”” (Ta ed.,
tp 250-, muu teollisuus)

"Kyseessd oli vain yhtd henkiléd koskeva vdhennys, joka
sovittiin henkilén kanssa. TA piti luottamushenkilén tietoi-
sena tilanteesta koko prosessin ajan. Henkild ja luottamus-
mies kavivat kahden keskisid tapaamisia” (Ta ed., tp 250-
, muu teollisuus)

"Meilld on vakiintuneet neuvottelusuhteet ja pystymme toi-
mimaan asiallisessa hengessé. kaikesta ei tietenkdén olla
samaa mieltd, mutta tybnantajana teemme varmaan yli kaik-
kien lain vaatimusten selvitystéd henkiléstén edustajille koh-
teena olevan asian kaikista puolista. Mietimme myds yh-
dessé tukitoimenpiteitd, vaikka se onkin turhauttavaa, kun
rahavaatimukset ovat niin keskeisid luottamushenkildilld
eikd tydllistymisen tukeen tdhtdavét asiat.” (Ta ed., tpo 250-
, muu teollisuus)

"On ollut monenlaista sopeuttamis- ja tehostamisprojektia.
Padsaantsisesti yhteistyd on ollut sujuvaa, kun molemmin
puolin pdytdd on ymmérretty tehostusten ja sdastétoimen-
piteiden tarpeellisuus tulevaisuuden kannalta.” (Ta ed., tp
250-, muu teollisuus)

"Neuvottelut kdyty pdédsédéntdisesti asiallisessa henges-
sd huolimatta eridvistd ndkemyksistd. Erilaisia vaihtoehtoja
pohdittu laajasti ja hyviéd esityksid saatu ylemmilta, joilla on
ollut vaikutusta joissakin tapauksissa neuvotteluesityksen
suunnitelmaan. Neuvotteluihin osallistuneilla pddsaantoi-
sesti asiallinen suhtautuminen, mutta yksittéisissé tapauk-
sissa tunnetilan voimakkuus on estédnyt asiallisen neuvot-
telun.” (Ta ed., to 250-, muu teollisuus)

llmapiiri asiallinen, mutta ei aitoa vuorovaikusta, koska asioihin
vaikuttamisen mahdollisuudet ovat vahaiset. Neuvottelut kay-
daéan, koska ne pitdd kayda:

"Viimeisessd YT neuvottelussa koko osasto lakkautettiin. Ei
voi verrata miten vaikutti kun kaikki tyé loppui.” (Lh, tp 250-
, teknologiateollisuus)

"Ihmisten uskoa yritykseen heikentynyt. Sdanndllisesti nou-
see puheeksi yt-neuvottelut. varauksellisuus kaikkea koh-
taa. Véked vdhédn, hommat hidastuneet, tydt kasaantuneet.
Tietylld tavalla oman osaamisen ja tehokuuden mainosta-
mista.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Kun tietdd, ettd ammattitaitosta porukkaa léhtee talosta
pois ja heiddn hommat "kaatuvat” niille jotka j4évét taloon
niin tietddhdn se ettd homma on hanurista. Télléin tyénanta-
Ja laskee sddstdjdan ja saa tuottavuuden paremmaksi, teo-
riassa.” (Lh, tp 50-249, muu teollisuus)

"On tullut jo rutiiniksi, kun on ollut niin monta kertaa perak-
Kdin ja tdnd vuonna jo kahteen otteeseen. Kaikki osaavat
Jo odottaa alkamista, sdététoimenpide tybnantajan tahol-
ta.” (Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Tybnantajan edustaja (toimitusjohtaja) veti neuvottelut yk-
sin. Henkildstdpdaéllikkd oli ilmeisesti jo heti alussa péétetty
irtisanoa ja hén olikin koko neuvotteluprosessin ajan saira-
uslomalla. Tunnelma neuvotteluissa oli sellainen, ettd henki-
16sté voi ja saa puhua mitéd tahansa ja tyénantajan edusta-
jat ovat kuuntelevinaan.”” (Lh, to 50-249, muut palvelualat)

"Yt-neuvottelut ovat enemmén tydnantajan sanelemia, joi-
hin ei voi vaikuttaa kuin sanomalla mielipiteenséa. Se ei joh-
da mihinkdén. Vaikka henkiléstéjen edustajat toivovat, ettd
lomautukset koskisivat kaikkia, niin kuitenkin aina pienin
palkkaiset tydtekijédt lomautetaan. Koska esimiehet péétté-
Vat oman osaston lomautuksista, niin ns. parstékerroin vai-
kuttaa. Johtoryhmdéa (7 henkiléd) lomautukset eivét koske.”
(Lh, tpo 50-249, teknologiateollisuus)

"Monesti neuvottelut tuntuvat tyénantajan valmiiksi suunni-
tellulta jyrdykseltd, johon henkildstdn todelliset vaikutusmah-
dollisuudet ovat melko huonot. Tydnantaja kylld kuuntelee
henkildstbedustajiaan, mutta padétdksiin télla ei ole suurta-
kaan vaikutusta. Tuntuu ettd neuvotteluita kdydé&éan ainoas-
taan lain vuoksi ja kuuden viikon aikana neuvotteluihin saat-
taa kuulua vain kaksi palaveria; aloitus- ja lopetuspalaveri,
Joissa tybnantaja esittdd vahentdmistarpeet ja pdétokset.
Neuvotteluaikaa on venytetty lain vaatimusten takia, ei to-
dellisten paétoksistéd neuvottelemisen vaikeuden takia. Myds
lomakausia saatetaan pitdéd neuvotteluiden aikana, jolloin
todellista neuvottelua ei pitkdsta neuvotteluajasta huolimat-
ta koskaan tapahdu. Henkil6sté aistii tdméan teatterin ja on
ilmaissut huolensa edustajilleen.” (Lh, to 20-49, suunnitte-
lu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)
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"Koska neuvottelutulokseen ei juurikaan ole voinut vaikut-
taa, niin koko yt-prosessi tuntuu usein vain pakolliselta ku-
violta, jotta neuvotteluvelvoite tdytetdén. Olisi hienoa, jos
tybpaikalla neuvottelutulos olisi aidosti yhteinen ratkaisu.
Useiden henkildstévdhennyksiin johtaneiden yt-neuvotte-
lujen jélkeen mieliala on aika apea. Vdlilld neuvotteluja on
myds kdyty lukumédraisesti todella véhan eli emme ole pédés-
seet lainkaan neuvottelemaan asioista. Osapuolet ovat vain
esitelleet omat nédkemyksensd, jonka jélkeen tydnantaja on
pdétéskokouksessa julkilausunut pdétéksensd. Henkiléstén
tiedottamista neuvottelujen kulusta on hankaloittanut myds
se, ettd tyénantaja on luokitellut I&hes kaiken informaation
salassa pidettdvaksi, jota ei saa esittdad henkildstélle.” (Lh,
tp 20-49, muut palvelualat)

"Neuvotteluissa pdéllisin puolin osataan ottaa asiat asioina
(ei mennéd henkilétasolle), mutta edellisen paaluottamus-
miehen potkiminen kertoo ehké "kostosta”. Tydnantaja Jy-
rda kuitenkin neuvotteluissa oman kantansa. Esim. yksissé
neuvotteluissa kirjasimme etté tydntekijéiden mielesté ta-
loudellisia perusteita ei ole, mutta irtisanomiset toteutettiin.
Toisessa tilanteessa yksi yksikké lopetettiin ja yt-aloitettiin
vasta 3 kk lopettamispdétoksen jalkeen, TA totesi, ettd "he
luulivat ettéd joku toinen palkkaa henkilét eikd heité tarvi ir-
tisanoa”.” (Lh, tpo 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liilkennepalvelut)

"Useiden yt-kierrosten perusteella on jdényt se vaikutelma,
ettd kovin vaikea on saada muutoksia tybnantajan tekemdaan
neuvotteluesitykseen.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Henkilbsté osallistuu innolla keskusteluihin mutta mielipi-
teilld ei ole selvaéa vaikutusta lopputulokseen, vélilld tunne
ettd TA:lla on oma taustaryhmd, jossa varsinaiset ratkaisut
pddtetddn.” (Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

[Imapiiri vaihteleva, ristiriitainen ja joskus rankka kokemus neu-
vottelijoille:

"Isossa konsernissa eri neuvottelut ja niissé tapahtumat
sekd ilmapiiri vaihtelevat hyvin paljon riippuen keitd milta-
kin puolelta on mukana neuvotteluissa. Jotkut henkilét ei-
vét tule toimeen keskenddn ollenkaan ja téllaiset neuvot-
telut ovat yleensé hyvin vaikeita. Kokeneiden keskendén
toimeentulevien neuvottelijoiden kesken neuvottelut yleen-
sd sujuvat hyvin ja asiapitoisesti vaikka kasiteltaisiinkin vai-
keita asioita.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

"Pelkoa oman paikan puolesta, neuvottelujen aikana yt-me-
nettelyn kohteeksi joutuvan mielessé ei ole mitddn muuta;
tydteho laskee ja yéuni voi myds mennd” (Lh, tpo 250-, suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Neuvotteluiden yksipuolinen pdétds, joka oli aistittavissa jo
ihan alussa. Kdy hyvin ilmi esimerkiksi tyénantajan ldhetta-
madsséd neuvottelukutsussa, jossa mainittiin ainoastaan hen-
kildstén vahentdmistarve ja mééaré eiké lainkaan esimerkiksi
lomautuksia jne.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

»y

Kyseessé oli tukitoiminnon ldhes kaikkien tehtévien siir-
tdminen pois Suomesta joko ulkoistettavaksi tai muuten.
Neuvottelut koskivat edustettavistani vain yhtd, johtavassa
asemassa ollutta henkiléa, joka osallistui myds itse neuvot-
teluihin. Han koki yt-prosessin kohteeksi joutumisen néyryyt-
téavéksi, olisi halunnut pdéttaa pitkdn uransa toisella tavalla.
Muut kohteet olivat Suomen org. toisesta osasta, osallistui-
vat itse hekin ja kokivat prosessin henkilékohtaisella tasolla
raskaaksi. Heilld tuntui olleen yhteenottoja HR.n ja paikal-
lisen johdon kanssa. Oli epdilyjé joskaan ei todisteita, etta
HR:n bonukset olisi sidottu tdmén ja muiden Suomen irtisa-
nomisten (ndmd eivat koskeneet edustamaani organisaati-
on osaa) menestykselliseen ldpivientiin. Tydnantajan puo-
lella vallitsi jonkin verran hdammennystad. Osa neuvottelijoista
el ollut suomalaisia. Vallalla tuntui olleen asenne, ettd kes-
kusjohdon antama tehtévé on suoritettava, eli ollaan asial-
lisia mutta ei anneta missdén periksi. Oman organisaatio-
ni johto tuntui olevan edes jonkin verran huolissaan tdiden
sujumisesta jatkossa.”” (Lh, tpo 50-249, teknologiateollisuus)

"Sanelua, sanelua, sanelua” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tie-
totekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yt-neuvottelujen ilmapiiri on henk.pdéllikdsté ja tj:sté kiinni.
On mahdollista vetdé aivan muodolliset neuvottelut, joissa
kinataan, saavatko luotot tarpeeksi tietoja ja meneekd lain
mukaan tai sitten oikeasti jaetaan tietoa ja neuvotellaan. On-
neksi nyt ollaan tuohon jalkimmdéiseen, parempaan p&aas-
ty. Neuvottelut aina kuitenkin stressaava kokemus.”” (Lh, to
50-249, muu teollisuus)

"Omaa tunnetilaa voi luonnehtia turhautuneeksi, kun neu-
votteluvaraa on kuitenkin melko véhéan ja ratkaisut tehdédan
toisessa pdydédssd. Neuvotteluissa ei puhuta lainkaan ni-
milld.” (Lh, to 20-49, teknologiateollisuus)

"Vélilla leiskui, mutta asiat riitelivat, ei henkilét. Rakentava
ilmapiiri.” (Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Tilauskannan ollessa edelleen alhainen kuvaavia sanoja;
tylsistyminen, apatia. Edesséd ainakin haalarivden lomau-
tuksia, silld resursseja ei ole mahdollista leikata pysyvés-
ti enempdé ilman seuraamusvaikutuksia yrityksen kykyyn
toimia.” (Lh, to 50-249, teknologiateollisuus)

"Yt-neuvotteluissa tydnantajaa edusti toimitusjohtaja -- ta-
lousjohtaja. Henkildstdjohtaja ei halunnut osallistua ko. neu-
votteluihin!! "Ei halunnut liata kdsidan”. Neuvottelut sijoitettiin
minun kesdlomani ajaksi. Aitoa neuvottelua ei mielestani
syntynyt, koska tyénantaja oli joka tapauksessa pdéttanyt
irtisanomisista. Koko prosessin ajan piti olla todella tarkka-
na I6ytyykd tybnantajan kainalosta ns. ketunhdntid yllétyk-
sid yms. Epéselvét kirjaukset mm. lomautusten loppumisen
kriteereistd. Tunnuslukujen seuraaminen: oma vai emoyh-
tie.” (Lh, tp 250-, muu teollisuus)
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"Tybnantajan edustajat "ndyttelivét” neuvottelut niin, etta
yt-lain médrittelemdat seikat toteutettiin ndenndisesti. Siten
tydntekijbiden edustajilla ei ollut pitdvaéa ndyttda yi-lain rik-
komisesta. Todellista vuorovaikutusta henkiléstén ja ylim-
mén johdon kanssa ei kuitenkaan koskaan ollut.” (Lh, tp
50-249, teknologiateollisuus)

"llmapiiri oli melko ahdistava ja tuntui ettd henkiléstén edus-
tajat olivat sielld vain muodon vuoksi. Vitsailimmekin etté
seuraavan kerran riittdd ettd osallistumme vain ensimmdéi-
seen ja viimeiseen neuvotteluun. Koska niilld muilla kerroilla
el ole mitdédn vaikutusta neuvottelun lopputulokseen.” (Lh,
tp 50-249, muut ml. rakentaminen)

"Kun lomautukset kohdistuivat pddosin 50+ pitkdn tyduran
tehneisiin naisiin, monet heisté irtisanoutuivat. Ymmdérretté-
vasti siitd syystd, etteivat he kokeneet tydpanostaan arvos-
tettavan riittdvésti. Naisena itsellenikin tuli tunne, ettd meni-
pdas epdreilusti; arvostaakohan pomo minuakaan? Silloinen
pomo joutui tosin itse irtisanotuksi tdméan vuoden kevaalld,
koska viime vuoden vdhennysten jélkeenkdédn ei saatu pa-
rempaa tulosta. Nyt syksylléd ndyttdd onneksi jo paremmailta,
ja kaikki 6kpl osa-aikalomautuksista on peruutettu.” (Lh, to
50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kalkille mainostettu téihin tullessa, etta yritys on sdéatién
omistama ja siksi ei ole tarvetta eldé kvartaalitaloudessa.
Kuitenkin pari huonompaa kuukautta kdynnistda heti yt-
neuvottelut. Niitd ollut vajaan kolmen vuoden aikana aina-
kin 8 kpl.” (Lh, tpo 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liilkennepalvelut)

"Turhautumista puolin etté toisin. Toiset yrittdd salata etteivét
mokaa siind, etté tulos on jo pdétetty. Neuvottelijoiden osal-
ta se, etta ei pysty vaikuttamaan, koska neuvottelupdydés-
sd olevilla ei ole pédéténtd valtaa. Asiat on jo p&étetty muu-
alla etukdteen.” (Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Neuvottelut ovat keskittyneet liikaa prosessiin ja kaavaan,
tietojen toimittaminen niukalla tutustumisajalla tai vasta en-
simmdisesséd neuvottelussa on heikentdnyt mahdollisuutta
valmistautua neuvotteluihin ja vdhentényt selvasti mahdol-
lisuuksia osallistua neuvotteluihin tasavertaisesti. Joissakin
neuvotteluissa tyénantajan edustajia selvésti enemman kuin
tydntekijéiden edustajia, joka on myds koettu erikoiseksi rat-
kalsuksi ja tuonut tunteen epétasa-arvoisuudesta. Lis&ksi
neuvotteluiden jédlkeen ja vdéliajoilla kun yt-neuvotteluja ei
ole ollut meneilldén, niin muissa tilaisuuksissa tuotu esille
ettéd luottamusmiestehtévissa olevat kayttavét liikaa aikaa
luottamusmiestehtdvien hoitoon. Joissakin neuvotteluissa
on ok ilmapiiri ja on pystytty keskittymdén asiaan, riippuu
tdysin tyénantajan puolelta osallistuvista henkildistd.” (Lh,
tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Varaluotto oli pddosin mukana neuvotteluissa. Kolmas hen-
Kkil6 olisi saanut olla mukana, mutta hén jéi pois, koska pelké-
si itsehillintdnsé pettéavéan, koska kyseessa ei ollut aito neu-
vottelutilanne.” (Lh, tpo 20-49, muut palvelualat)

"Neuvotteluissa on tuttu rutiini ja molemmat osapuolet tieté-
vat mitd on tulossa. Neuvottelujen kdytdnndt ovat kolmes-
sa vuodessa kehittyneet ja niiden tuloksellisuus on parantu-
nut. Neuvottelut ovat vakavat mutta asialliset. Koska ihmiset
Jo tuntevat toisensa, henkilbkohtaisiin tunnereaktioihin osa-
taan asennoitua oikein. Neuvottelujen kestdesséd neuvottelut
otetaan ammattimaisesti, ikdan kuin pelind, melkein innos-
tuneesti ja luovasti. Loppua kohti, kun neuvottelut kulmi-
noituvat nimilistojen katselmointiin, henkiléstén edustajien
olo kdy raskaaksi ja luonteestaan rijppuen he alkavat kdy-
dé apaattiseksi, jopa masentua, tai kdydé aggressiiviseksi
Ja ylitouhukkaaksi. Neuvottelijoiden kesken syntyy voima-
kas yhteenkuuluvuuden tunne, varsinkin jos neuvotteluissa
el ole tullut vastaan keskindisia eturistiriitoja.” (Lh, tpo 250-,
teknologiateollisuus)

"Tybnantajan edustajalla oli ns. kddet sidottu ja irtisanomi-
nen hénelle annettu tehtévd, jonka hdn pakolla joutui teke-
madén. Siis pdatdsvaltaa ei ollut kenelldkddn neuvotteluihin
osallistuneista. Paikalla oli lakimies kirjaamassa neuvotte-
lujen kulun, jotta myds tyénantajalle tuli todiste omistajan
suuntaan hdnen lainmukaisesta toiminnastaan.” (Lh, to 20-
49, muu teollisuus)

"Edelliset yt:t, sujuivat hyvin ja asiallisesti. yt:t ennen edelli-
sid olivat aikamoinen fiasko. Naissa yt:sséd meilld oli eri neu-
vottelukumppani tydntekijéiden puolelta. Keskustelua pyrit-
tiin viemé&én koko ajan epdolennaisuuksiin ja asioihin joilla
ei ollut vaikutusta / merkitysta koko tilanteen osalta. Kaivel-
tiin tydnantajaa kohtaan hyvin epdasiallisesti erindisid asioi-
ta, tavoitteena riidanhakuisuus ja tyénantajan mollaaminen.
Neuvottelijan ymmérrys YT asioihin oli tdysi nolla.” (Ta ed.,
tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

|Imapiiri suorastaan huono, riitaisa ja painostava:

"Pahinta on se, ettd luottamushenkildilléd ei ole suojaa, ase-
maa heikennetdén ja jopa irtisanotaan yt-neuvotteluiden
jélkeen.” (Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liikennepalvelut)

"Tyénantaja kayttdytyi uhkailevasti ja painostavasti.” (Lh, to
250-, teknologiateollisuus)

"Imapiiri oli vakindinen eli asia oli jo péddtetty ja vaikka esi-
timme jdrkevdmmadan laskutavan ei asialla ollut vaikutusta”
(Lh, tp 20-49, muut palvelualat)

"Tybnantaja jyrdd, henkiléstén edustajat ovat ikddn kuin
kuunteluoppilaina mentaliteetilla ei jaksa endé!” (Lh, to 50-
249, muut ml. rakentaminen)

"Tybnantaja kdyttdytyy ylimielisesti” (Lh, to 250-, teknolo-
giateollisuus)

"Raskaitahan ndmé jatkuvat yt:t on henkildstélle, mutta myds,
varsinkin tyén ohessa toimiville luottamusvaltuutetuille.” (Lh,
tp 250-, muut palvelualat)
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"Neuvottelujen aikana notkahdus ilmapiirissé ja luottamuk-
sessa, lomautusten jélkeen palautunut. Neuvottelusta kaik-
ki osapuolet myds oppivat ja se, ettd hankalistakin asiois-
ta keskusteltiin on pitkélla tahtaimelld hyddyllista.” (Lh, to
20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Epétasapuolinen lomautus védhensi tydmotivaatiota, tyén
tuottavuutta sekd heikensi henkildstén keskindisid suhtei-
ta.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Jarkyttynyt, pettynyt” (Lh, to 250-, teknologiateollisuus)
"”Neuvottelut olivat erittdin vaikeat ja riitaisat. Luotoille oli
koko ajan selvéa ettéd irtisanotut korvataan intialaisilla - itse
asiassa tiedonsiirto Intiaan oli kdynnissé neuvottelujen ai-
kana. Tydnantajan edustajina oli kolme intialaista jotka eivét
tienneet kdytanndstd mitdén. Liséksi heilld oli HR konsult-
ti jonka oma yritys on erikoistunut irtisanomisiin. Tydnanta-
Jjan tekemdt "poytakirjat” eivat kuvaa neuvottelujen kulkua
vaan niihin liséttiin ilmeisesti lakimiesten antamia lauseita
joita ei neuvottelutilanteessa kasitelty lainkaan. Suomenkie-
liset ja englanninkieliset versiot eivét vastanneet toisiaan.
Luotot tekivédt omat tarkat muistiinpanonsa. Niistd kdy ilmi
sovitut yksityiskohdat joista monia tyénantaja ei kuitenkaan
toteuttanut ja kiistda etta niista olisi sovittu.”” (Lh, tp 50-249,
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

On jossain méaéarin veteen piirretty viiva, milloin neuvottelujen
kired ilmapiiri ja vastapuolen aktiivisuus saavat painostuksen
luonteen. Painostamisen kokeminen ja kestdminen on osin yk-
sil6kohtaista. Kokeneet ja kaiken nahneet neuvottelijat eivat
pienesta hatk&dhda, mutta kokemattomille luottamusmiehelle
tai tydnantajan edustajalle ensimmaiset yt-neuvottelut voivat
olla kova paikka.

Vastausten perusteella painostamisen kokeminen neuvot-
teluissa ei ole tyypillistd, mutta jonkin verran sita esiintyy. Lo-
makkeen avoimeen kysymykseen vastaa kolmannes luotta-
musmiehistd, joiden toimipaikoilla on toteutettu henkildstén
vahentédmisneuvotteluja ja heista puolet (54) ilmoittaa, etta pai-
nostamista ei ole esiintynyt. Vajaa viidennes (57) luottamusmies-
t& kuitenkin kertoo jonkinlaisesta painostuksesta neuvotteluis-
sa. Tybnantajavastaajista ainoastaan nelja kertoo kokeneensa
neuvotteluissa painostamista henkiléstdon edustajien taholta.
Vastaajat kuvailevat painostustilanteita seuraavasti:

"Tydnantajapuolelta silloin télléin esitetdén, etté jo tydnte-
kijéiden edustajat eivét tingi jostain haluamastaan asiasta,
niin neuvotteluesityksen esitykset laitetaan tdysimédréise-
nd toimeen ilman enempid neuvotteluja. Tyéntekijdpuolel-
ta tybnantajaa painostetaan vélilld uhkaamalla keskeyttédé
neuvottelut ja tdten tuoda negatiivista julkisuutta.”” (Lh, tp
250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tybnantaja uhkaa toimipisteiden sulkemisella, jollei tiettyj&
toimenpiteita (irtisanomiset) toteuteta. Kuitenkin kyseesséa
on véliaikainen kuormituksen lasku.” (Lh, to 20-49, suunnit-
telu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Vetosin YT lakiin ja laitoin ko. lain pdydélle, ettd katsokaa
siitd. Vastaus tuli tyénantajalta: “ei tanne lakikirja kddessé
tulla”. Tdma oli liikaa tyénantajalle painostuskeinona..” (Lh,
tp 50-249, muu teollisuus)

"Erityisesti luottamushenkiléiden tydsuhteen jatkuvuuden
epdvarmuus ja aseman heikentdminen yt-neuvotteluiden
jélkeen.” (Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liikennepalvelut)

"Tyénantaja vaati salaamaan keskustelut.” (Lh, to 250-, tek-
nologiateollisuus)

"Kylla on ollut. Esimerkiksi perhevapaalaisten kohtelu.” (Lh,
tp 250-, teknologiateollisuus)

"Jos tétéd ei hyvéksytd, ei oteta esityslistalle irtisanomispa-
ketteja”” (Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

"Kahdenkeskisid "puhutteluja’, joissa viitattiin "hiljaisen tie-
don jakamiseen”. Henkiléstdjohtaja keskusteli luottamus-
miehen kanssa, varoittaen johtajan saattavan tulkita suo-
rasanaisuutta vaarin. Myds toimitusjohtajan kanssa kahden
kesken keskusteluista jdi kuva, ettd asioihin olisi voinut vai-
kuttaa. Todellisuudessa nédin ei ollut.” (Lh, to 250-, tekno-
logiateollisuus)

"Kokoukseen liittyvd materiaali toimitettiin vasta kokouk-
seen ja tdmdn materiaalin perusteella olisi pitdnyt neuvo-
tella ko. tilanteessa. Ei aikaa tutustua.” (Lh, tpo 20-49, muut
ml. rakentaminen)

"Tydnantajan osaaminen t4sséd suhteessa on parempaa kuin
luottamusvéellé ja painetta syntyy tydntekijélle aivan ilmai-
seksi itse tilanteesta késin.” (Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Kalkki aineisto "julistettiin” salassa pidettdvéksi, eli kes-
kustelu tilanteen ja yrityksen asioista tehtiin mahdollisim-
man vaikeaksi henkiléstén edustajille.” (Lh, tp 50-249, muut
palvelualat)

"Ei tuu pakettia jos...” (Lh, tpo 250-, suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Lomautuksen saaneita henkilditd painostettiin tekemdén
tydt neljdssé pdivdsséa ja henkildn tulisi ilmoittaa esimiehel-
le hyvisséa ajoin, mikéli ei suoriudu tydtehtévistdédn ajoissa
ja lomautusta pitad siirtdd.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tieto-
tekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tybnantaja torui luottojen tapaa infota edustettaviaan ve-
doten salassapitopykalddn. En kuitenkaan infonnut mitdéan
lilkesalaisuuksiin liittyvid asioita, joten asia kunnossa. Yt-
neuvottelujen tulosten varjossa entiset luotot niin ylempien
kuin toimihenkilbiden puolelta irtisanottiin, sattumaa vai e,
tuskin. Taméa on myds selvé painostuskeino.”” (Lh, tpo 250-
, teknologiateollisuus)
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"Annettiin péivé aikaa hyvédksyd nopeampi neuvottelu aika-
taulu ja lopputulos ryhmaélle joka rajattiin edellisestd neu-
vottelusta ulos.” (Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja
tietoliikennepalvelut)

"lhan lain mukaisten asioiden esille ottopyyntdihin suhtau-
auttiin ns. kielteisesti koettaen aluksi kiistd4 aivan selvid asi-
oita. Toisaalta yritystd ns. ostaa kehumalla joidenkin tydn-
tekijdpuolen edustajia mydtdmielisiksi ratkaisuihin.” (Lh, to
50-249, muut ml. rakentaminen)

"Joskus on painostettu uusilla yt-neuvotteluilla laajennettu-
na.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Toisinaan, kun oli tilanne, jossa on paljon suojan omaavia
henkildita. Tybnantaja sanoi, etta jos heitd ei voi lomauttaa,
niin sitten muita lomautetaan enemmén.” (Lh, to 20-49, tek-
nologiateollisuus)

"Eldkeidn saavuttaneita painostetaan ldhes aina, mikéli on
vdhennystarvetta.” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Jos ei mydnnytty niin neuvottelut lopetetaan kokonaan ”
(Lh, to 50-249, teknologiateollisuus)

"Neuvottelut l&htivat kdyntiin oikein, mutta tydntekijdille ei
annettu alkuun kaikkea heidan tarvitsemiaan tietoja jotka
heille yt-lain mukaan kuuluu. N&ité jouduttiin Kysymaén use-
aan kertaan ja tyéntekijdille tuli tunne, etté heitd painostet-
tiin tekemdéan pdéatoksid ilman tarvittavia tietoja.” (Lh, tp 50-
249, muut palvelualat)

"Heti ensimmaéisessd tapaamisessa toimitusjohtaja antoi va-
roituksen.” (Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

"No semmoista jadrdmeininkid tyénantajan suunnalta. Tydn-
antaja hermostui kaikesta kyseenalaistamisesta ja alkoi jopa
huutamaan naama punaisena. Olihan se vahén lapsellista
kdytdsta toimitusjohtajalta, mutta minkds siind luottamusmies
voi tehdd, kun ottaa rennosti :) ” (Lh, teknologiateollisuus)

"Kylld, esim. ehdotuksen lomarahaan puuttumisesta. Tydn-
antajan edustaja kertoi mielelldén ottavansa asioista selvééa
juristilta ja kerrottuani etta niin teen mindkin p&dastiin taas
vdhé eteenpdin neuvotteluissa.” (Lh, to 20-49, suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietolikennepalvelut)

"Koitetaan vedotaan siihen ettd koko toiminta loppuu, jos
tydntekijét eivét ole valmiita joustamaan. Kuitenkin joka vuo-
si yritys tekee selvasti voittoa johtaja/omistajilleen.” (Lh, to
20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Ainakin henkildsté teki ulosmarssin epéluottamuslausee-
na kéytaviin yt-neuvotteluihin.” (Lh, to 50-249, muut ml. ra-
kentaminen)

"Kaupankdynti on arkipdivad,,, onko se sitten painostamis-
ta? ” (Lh, tp 250-, muu teollisuus)

"Ei tarvitse painostaa, kun henkiléstélld ei ole pédéatdsvaltaa.
Joukkovoimaakaan ei voi kdyttdd, koska se el vaikuta hen-
kiléstén vahentdmiseen milldén tavalla.” (Lh, to 250-, tek-
nologiateollisuus)

"Huutamista. Uhkailua.” (Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Kylld. Neuvottelujen lopussa erimielisyydesta ilmoitettaes-
sa tybnantaja suuttui tdsta niin, ettd uhkasi ottaa jo ilmoite-
tut irtisanomispaketit "pois pdydélta”.” (Lh, tpo 250-, tekno-
logiateollisuus)

"Painostaminen ilmenee ratkaisun saneluna ja irtisanomis-
pakettien siséllén heikentymisend ” (Lh, tp 250-, suunnitte-
lu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Isoissa neuvotteluissa kaikki keskeneréiset asiat jatetdan
tarkoituksella ns. kuudennelle viiikolle, jolloin viimeisené
pdivédnd / pdivind annetaan vastaukset ja padtetddn neu-
vottelu.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Ei esiintynyt. Tybnantajan asenne oli ylimielinen ja vélin-
pitdmétén. Samoja asioita pydriteltiin eri kokouksissa. Sel-
laista rupattelua.” (Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tydntekifé itse irtisanoutui jotta ko. ehdot toteutuivat. Muu-
toin olisi edetty irtisanomisen kautta ilman lisdetuuksia. Si-
touttaminen siihen ettd asiaa ei riitauteta.” (Lh, tp 250-, tek-
nologiateollisuus)

"Neuvottelut otetaan kylla puolin ja toisin vakavasti ja yKksit-
téisissé neuvotteluissa voi joskus asioita tulkita painostami-
seksi, mutta kuitenkin kokonaisuutena yt-neuvottelut on ko-
konaisuutena olleet asiallisia.” (Lh, to 250-, muut palvelualat)

Tybnantajan edustajien vastauksia

"Meilld on ollut joitain aikoja tapana tehdd Q&A -lista henki-
16stéltd tulleista kysymyksistd. Luottamushenkildt ovat vie-
neet tdmén menettelyn hulluuteen asti kun kysymyksid suol-
letaan satoja ja tyénantajan edustajat istuvat yot ldpeensé
niitd vastaamassa. Jostain on tullut aivan kuin viesti ett4 tél-
l&kin tavalla voi tyénantajaa painostaa. Olen paéttanyt lopet-
taa kyseisen toiminta tai ainakin erottaa sen omaksi viestin-
tdprosessikseen erilleen yt-neuvottelusta, mihin se ei kuulu.
Jarkevissd mitoissa olisi tosi hyvd menettely, mutta on otettu
kdyttdon kiusaamiskeinona.” (Ta ed., to 250-, muu teollisuus)

"Osa henkildistad kokee jo pelkdn yt-neuvottelun painosta-
miseksi ” (Ta ed., tp 250-, muu teollisuus)

"Ei ylempien osalta, muiden henkiléstéryhmien kylld.” (Ta
ed., tp 250-, muut palvelualat)
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5.3 Henkildstévahennysten

vaihtoehtojen ké&sittely
neuvotteluissa

5.3.1 Mita vaihtoehtoja esitettiin ja toteutettiin?

Yhteistoimintalaissa sdadeté&én, etté jos tydnantajan harkitse-
mat, yritystoimintaa koskevat ratkaisut ilmeisesti johtavat yhden
tai useamman tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen tai
osa-aikaistamiseen, on yhteistoimintaneuvotteluissa késiteltava
yhteistoiminnan hengessé yksimielisyyden saavuttamiseksi néi-
den toimenpiteiden perusteita ja vaikutuksia, toimintaperiaattei-
ta tai toimintasuunnitelmaa, vaihtoehtoja tyévoiman vahentami-
sen kohteena olevan henkilopiirin rajoittamiseksi sek& vahentéa-
misesta tydntekijdille aiheutuvien seurausten lieventdmiseksi.

Kun henkiléstévahennysten perusteet ja vaikutukset on sel-
vitetty, tulee osapuolten neuvotella vaihtoehdoista, miten voitai-
siin valttaa irtisanomiset tai rajoittaa niiden maaraa ja lieventaa
henkildston vahentdmisesté aiheutuvia seurauksia. Molemmat
osapuolet voivat esittd& vaihtoehtoja irtisanomisille ja ehdotuk-
sista. Ratkaisu vaihtoehtojen k&aytdsté kuuluu tyénantajan toi-
mivaltaan, eiké tydbnantajan tarvitse ottaa huomioon henkilésto-
osapuolen ehdotuksia, vaikka neuvottelut tulisi yt-lain mukaan

neuvotella aidon vuoropuhelun hengessa.

Taulukkoon 15 on koottu tietoja kummankin osapuolen neu-
votteluissa esittdmista vaihtoehdoista henkiléstévahennyksille
ja myds tiedot siité, mité vaihtoehtoja lopulta kaytettiin.

Esitetyt vaihtoehdot
Tybnantajan esittamat vaihtoehdot

Luottamusmiesten mukaan tyénantajan tavallisimmin esittamat
vaihtoehdot olivat m&&raaikaisten tydsopimusten uusimatta jat-
tdminen (137), tydvoimaviranomaisten tarjoamien uudelleenkou-
lutus uudelleensijoittumispalvelujen kaytté (123), muut elakejar-
jestelyt (80), irtisanoutumispakettien tarjoaminen (78), yksityis-
ten yritysten tarjoamien uudelleenkoulutus ja uudelleensijoittu-
mispalvelujen kayttd (76), ns. tydttdmyysturvaputken kayttd (64)
ja irtisanomisten korvaaminen lomautuksilla (49).

Noin 15 prosentissa niista toimipaikoista, joissa on kayty
ylempié& toimihenkil6itéd koskevia henkil¢stén védhentdmisneu-
votteluja, tydnantaja on henkildstdn edustajien mukaan esit-
tanyt vaihtoehdoksi luontaisetujen leikkaamista (45) tai palk-
kaetujen heikentamista siltd osin kuin on maksettu parempaa
palkkaa mita sopimukset edellyttavat (27). Palkkaetujen heiken-
tamista alle sopimusten maaraysten on luottamusmiestenkin
mukaan ehdotettu vain hyvin harvoin (12). Toiminnallista jous-

Taulukko 15. Henkiléstévahennysten vaihtoehdot neuvotteluissa (N)

Henkil6ston edustajat Tyonantaja Henkilésté | Vaihtoehtoa En osaa
esitti esitti kaytettiin sanoa
Méaaraaikaisten tydsopimusten uusimatta jattdminen 137 40 123 35
e T e — o2 a0 s
Muut elékejarjestelyt 80 66 82 47
Ns. tyottémyysturvaputken kayttd 64 69 78 56
Irtisanomisten korvaaminen lomautuksilla 49 173 74 32
R e — 7 i© o s2
Ns. irtisanoutumispakettien tarjoaminen 78 76 67 42
Tybaikajoustot 44 86 39 58]
Luontaisetujen leikkaaminen 45 11 34 60
Irtisanomisten korvaaminen osa-aikaistamisilla 22 78 18 67
Henkiléstokoulutus 20 153 18 47
Palkﬂkae.tujen_ heikentaminen N . o 27 9 8 68
(silta osin kuin on maksettu parempaa palkkaa mita sopimukset edellyttavat)
Palkkaetujen heikentdminen alle sopimusten maaraysten 12 4 1 72
Tyonantajan edustajat
Méaaraaikaisten tydsopimusten uusimatta jattdminen 28 19 29 1
Irtisanomisten korvaaminen lomautuksilla 18 30 21 8
Ty6évoimaviranomaisten tarjoamien uudelleenkoulutus
uudelleensijoittumispalvelujen kayttd 25 2 = 2
Ns. tyottémyysturvaputken kayttd 11 21 17 1
Muut elakejarjestelyt 16 18 17 2
Yksityisten yritysten tarjoamien uudelleenkoulutus ja
uudelleensijoittumispalvelujen kayttd 17 U 13 2
Henkilostokoulutus 13 23 15 8
Ns. irtisanoutumispakettien tarjoaminen 9 16 13 4
Tybaikajoustot 13 7 7 7
Irtisanomisten korvaaminen osa-aikaistamisilla 5 10 6 4
Palk'kae.tujen_ heikentaminen N . o 5 1 5 5
(silta osin kuin on maksettu parempaa palkkaa mita sopimukset edellyttavat)
Palkkaetujen heikentdminen alle sopimusten maaraysten 0 0 0 6
Luontaisetujen leikkaaminen 3 0 0 6
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toa tydaikajouston muodossa tydnantaja on luottamusmiesten
mukaan ehdottanut noin 15 % toimipaikoista.

Tybnantajan edustajien mukaan tydnantajan tavallisimmin
esittdmat vaihtoehdot ovat mééraaikaisten tydsopimusten uu-
simatta jattdminen (28), tydbvoimaviranomaisten tarjoamien uu-
delleenkoulutus uudelleensijoittumispalvelujen kaytto (25), Ir-
tisanomisten korvaaminen lomautuksilla (18), yksityisten
yritysten tarjoamien uudelleenkoulutus ja uudelleensijoittumis-
palvelujen kayttd (17), muut elakejarjestelyt (16), tydaikajoustot
(13), henkildstdkoulutus (13), ns. tyéttdmyysturvaputken kayttd
(11), irtisanoutumispakettien tarjoaminen (9) ja Irtisanomisten
korvaaminen osa-aikaistamisilla (5). Palkkaetujen heikentamis-
tékin siltd osin kuin on maksettu parempaa palkkaa mité sopi-
mukset edellyttavat (5) on esitetty muutamassa tapauksessa
samoin kuin luontaisetujen heikentédmista (3), mutta ei alle so-
pimusten maaréysten.

Henkildston esittdmat vaihtoehdot

Henkildstdn edustajat ovat luottamusmiesten vastausten mu-
kaan esittdneet ylempien toimihenkildiden irtisanomisia korvaa-
viksi vaihtoehdoiksi tavallisimmin Irtisanomisten korvaamista lo-
mautuksilla (173), henkildstdkoulutusta (153), tydaikajoustoja
(86), Irtisanomisten korvaamista osa-aikaistamisilla, (78), irtisa-
noutumispakettien tarjoamista (76), ns. tydttémyysturvaputken
kayttéa (69), muita eldkejarjestelyja (66), tydvoimaviranomais-
ten tarjoamien uudelleenkoulutus uudelleensijoittumispalvelu-
jen kayttéa (62), yksityisten yritysten tarjoamien uudelleenkou-
lutus ja uudelleensijoittumispalvelujen kayttda (45) ja maaraai-
kaisten tydsopimusten uusimatta jattamistakin (40), mutta vain
alle 15 prosentissa toimipaikoista, joissa neuvotteluja on kay-
ty. M&éardaikaiset tydntekijat ovat periaatteessa usein ns. jous-
totybvoimaa, mutta neuvottelutilanteessa henkildstdn edustajat
ovat esittdneet melko harvoin heidan sopimustensa uusimatta
jattamista irtisanomisten vaihtoehdoksi, ehka kuitenkin johtuen
siitd, ettd tamé& toimenpide on yleensé tullut esitetyksi jo tydn-
antajan taholta. Muutamassa tapauksessa henkildstd on esit-
tanyt luontaisetujen leikkaamista (11) tai palkkaetujen heiken-
t&mista silté osin kuin on maksettu parempaa palkkaa mité so-
pimukset edellyttavéat (9) ja muutamassa tapauksessa jopa al-
le sopimusten maaraysten (4), mutta tdma on hyvin harvinaista.
Tybnantajien edustajien vastauksissa henkiléston esittdmat
yleisimmat vaihtoehdot (jotka eivat siis koske kuin osin samoja
toimipaikkoja, mista henkilston edustajien vastauksia on) ovat
Irtisanomisten korvaaminen lomautuksilla (30), henkildstékoulu-
tus (23), ns. tyéttdmyysturvaputken kayttd(21), maaraaikaisten
tydsopimusten uusimatta jattdminen (19), muut elakejarjestelyt
(18), irtisanoutumispakettien tarjoaminen (16), tydvoimaviran-
omaisten tarjoamien uudelleenkoulutus uudelleensijoittumis-
palvelujen kayttd (12), yksityisten yritysten tarjoamien uudel-
leenkoulutus ja uudelleensijoittumispalvelujen kaytté (11) ja
Irtisanomisten korvaaminen osa-aikaistamisilla (10). Tybaika-
joustoja on tydnantajavastauksissa ehdotettu noin viidennek-
sessd toimipaikosta. Palkkaetujen heikentamisté edes silta osin
kuin ne ylittavat sopimukset tai luontaisetujen leikkaamista ei
tyénantajapuolen mukaan ole henkildston taholta ehdotettu.

Toteutuneet vaihtoehdot

Luottamusmiesten mukaan tavallisimmat k&ytetyt irtisanomis-
ten vaihtoehdot ovat olleet (maaraaikaisten tydsopimusten uu-

simatta jattaminen (123), tydvoimaviranomaisten tarjoamien
uudelleenkoulutus uudelleensijoittumispalvelujen kaytté (90),
elékejarjestelyt (82), ns. tybttdmyysturvaputken kayttd (78), ir-
tisanomisten korvaaminen lomautuksilla (74), irtisanoutumispa-
kettien tarjoaminen (67), yksityisten yritysten tarjoamien uudel-
leenkoulutus ja uudelleensijoittumispalvelujen kayttd (67), tyo-
aikajoustot (39), luontaisetujen leikkaaminen (34), henkildsto-
koulutus (18(, irtisanomisten korvaaminen osa-aikaistamisilla
(18). Palkkaetujen heikentaminen (silta osin kuin on makset-
tu parempaa palkkaa mit& sopimukset edellyttavat (8) on hy-
vin harvinaista eikd sopimusmaarayksié ole alitettu kuin yhden
vastaajan mukaan.

Tybnantajien vastauksissa tavallisimmat toteutuneet vaihto-
ehdot ovat maaréaikaisten tydsopimusten uusimatta jattdminen
(29), Irtisanomisten korvaaminen lomautuksilla (21), tyévoima-
viranomaisten tarjoamien uudelleenkoulutus uudelleensijoit-
tumispalvelujen kayttd (21), elékejarjestelyt (17), ns. tyotto-
myysturvaputken kayttd (17) yksityisten yritysten tarjoamien
uudelleenkoulutus ja uudelleensijoittumispalvelujen kayttd (16),
henkildstdkoulutus (15), irtisanoutumispakettien tarjoaminen
(13), tybaikajoustot (7) ja Irtisanomisten korvaaminen osa-ai-
kaistamisilla. Luontaisetuja ei tydnantajavastausten toimipai-
koissa ole heikennetty kertaakaan. Palkkaetujen heikentdminen
siltd osin kuin on maksettu parempaa palkkaa mitd sopimukset
edellyttavat, on toteutettu kahdessa tapauksessa, mutta alle so-
pimusmaaraysten ei ole menty kertaakaan.

Kaytetyissé vaihtoehdoissa ei useimmiten ole kysymys irti-
sanomisten valttdmisestd, mutta irtisanomisten kohdistumiseen
on lbydetty vaihtoehtoja ja niiden toteuttamiseen keinoja, jotka
yksildiden kannalta ovat lieventaneet irtisanomisten vaikutuk-
sia. Joissakin tapauksissa on tydvoiman joustavammilla kayt-
tétavoilla kyetty irtisanomisia valttdmaankin ja myds toiminnalli-
sella joustavuudella, kuten tydaikajérjestelyilld ja kouluttamalla
henkilditd uusiin tehtaviin, on joskus voitu korvata irtisanomia.

Miss& maarin on kysymys aidosta vaihtoehtojen kaytdsta ja
irtisanomisten vahentédmisesta ja missa méarin tybnantajapuo-
len alun perinkin varaamasta neuvotteluvarasta, ei ole kyselyn
pohjalta selvitettavissa.

5.3.2 Miten osapuolet suhtautuivat toistensa

esittamiin ratkaisuvaihtoehtoihin

Neuvottelujen ilmapiirid kuvailtiin yleensé asialliseksi, vaikka osa-
puolten ndkemykset poikkesivat toisistaan. Henkildstén edus-
tajat arvioivat tavallisimmin, etta tyénantajapuoli suhtautui neu-
vottelussa henkiléstén esiin tuomiin vaihtoehtoihin neutraalisti,
ei |ahtokohtaisesti kielteisesti tai mydnteisesti, mutta arvioissa
on myds hajontaa. Vajaa viidennes luottamusmiehistd luonneh-
tii tybnantajapuolen suhtautumista henkiléstdn esittamiin vaih-
toehtoihin mydnteiseksi, mutta vajaa kolmannes kielteiseksi.
Omaa suhtautumistaan tyénantajapuolen ratkaisuehdotuksiin
luottamusmiehet luonnehtivat yleensa niin ikaan tavallisimmin
neutraaliksi, noin viidenneksen luokitellessa sen mydnteiseksi
ja kolmanneksen kielteiseksi. Tydnantajan edustajat luonneh-
tivat suhtautumistaan henkil¢stdn esiin tuomiin vaihtoehtoihin
yleensd myoénteiseksi. Runsas kolmannes maarittelee sen |&-
hinn& neutraaliksi ja ainoastaan muutama tyénantajan edusta-
ja katsoo sen olleen kielteinen. Henkildstén tydnantajan edus-
tajat katsovat suhtautuneen tyénantajan ehdotuksiin tavallisim-
min neutraalisti mutta noin 40 prosenttia pitdd henkildstén suh-
tautumista myo&nteisend ja vain vajaa viidennes kielteisena.
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Kuvio 18. Tyénantajan suhtautuminen henkilstén esittamiin vaihtoehtoihin

Miten tydnantaja suhtautui henkiléston esiin tuomiin ratkaisuvaihtoehtoihin?
s e 2% ‘ B Henkiloston edustajat
Erittain myonteisesti i
4 12 % Ty6nantajan |edustajat
. . 16 %
Melko myénteisesti
47\ %
Suhtautul neutraaistl ﬁ% %
ei myonteisesti 36 %
muttei kielteisestik&an | ]
Melko kielteisesti 23 %
3%
Erittain kielteisesti - 8%
0%
En osaa sanoa 6%
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Kuvio 19. Henkiléstén suhtautuminen tyénantajan esittamiin vaihtoehtoihin
Miten henkiléstd suhtautui tydnantajan esiin tuomiin ratkaisuvaihtoehtoihin?
Erittain myonteisesti - g z/A’ B Henkiloston edustajat
° Tyénantajan|edustajat
Melko myodnteisesti 18 %
Y 36 %
Suhtautui neutraalist A 9
SoE ! 38 %
ei myodnteisesti 43 %
muttei kielteisestikdan
e : 20 %
Melko kielteisesti 16 %
Erittain kielteisesti 2_% 6
6 0,
En osaa sanoa 0%
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Arviot ovat kytkdksissa toisiinsa siten etté jos toisen osapuolen
suhtautumista oman osapuolen ehdotuksiin arvioidaan myon-
teiseksi, neutraaliksi tai kielteiseksi, myds oman osapuolen suh-
tautumista vastapuolen ehdotuksiin arvioidaan samansuuntai-
sesti, mik& heijastanee yleista ilmapiirid neuvotteluissa. Asialli-
nen ja rakentava suhtautuminen toisen osapuolen ehdotuksiin
saa usein vastakaikua ja pé&invastoin.

5.3.3 Neuvoteltiinko yt-lain hengessa?

Jos tydnantajan harkitsemat irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-
aikaistamiset kohdistuvat alle kymmeneen tydntekijaéan taikka
enint&d&n 90 paivaa kestavat lomauttamiset kohdistuvat vahin-
tddn kymmeneen tydntekijaan, tyénantajan katsotaan tayttaneen
neuvotteluvelvoitteensa, kun neuvotteluja on kayty tarkoitetulla
tavalla 14 péivan ajanjaksona niiden alkamisesta, jollei yhteis-
toimintaneuvotteluissa sovita toisin. Jos tydnantajan harkitse-
mat irtisanomiset, 90 paiva& pidemmat lomauttamiset tai osa-
aikaistamiset kohdistuvat vahintd&dn kymmeneen tydntekijaan,
tybnantajan katsotaan tayttdneen neuvotteluvelvoitteensa, kun
neuvotteluja on kayty vahintaan kuuden viikon ajanjaksona nii-

den alkamisesta, jollei yhteistoimintaneuvotteluissa toisin sovi-
ta toisin. Neuvotteluajanjakso on kuitenkin 14 paivaa yritykses-
sd, jonka tydsuhteessa olevien tydntekijdiden mééard on séén-
ndllisesti vahintaddn 20 mutta alle 30.

Yhteistoiminatalain mukaan asioista on k&siteltava yhteistoi-
minnan hengessa siten, etta pyritddn aidosti neuvottelemaan
sopimukseen paésemiseksi. Tama tarkoittaa, ettd neuvotte-
luissa on pyrittava vuorovaikutukseen, jossa henkildstolla on
aito mahdollisuus esittd&d mielipiteensa ja vaikuttaa paatok-
seen. Tahan liittyy, ett& henkildstolla on asioista riittavét tiedot,
neuvottelut ajoittuvat siten, ettd p&atdksiin on vield mahdollis-
ta vaikuttaa ja myds sita, etta tydnantajapuolen neuvottelijoilla
on valtuudet vaikuttaa paatodksiin. Laki velvoittaa tydbnantajan
neuvottelemaan yhteistoiminnan hengessé, mutta paatoés neu-
votteluvelvoitteen taytyttya paatdsvalta toimenpiteista on tyén-
antajalla. Laki ei velvoita osapuolia padsemaan yhteisymmar-
rykseen tai siihen, etta henkildstén ndkemykset ja ehdotukset
vaikuttavat p&atdkseen.

Kysymys siitd, onko neuvotteluvelvoite tayttynyt yt-lain tar-
koittamassa hengessé ylempia toimihenkil6ité koskevissa neu-
votteluissa, jakaa selvasti kyselyyn vastanneiden luottamusmies-
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ten mielipiteet. Noin 40 prosenttia katsoo ettd néin on tapahtunut
yhtd monen ollessa toista mielta. Viidennes kysymykseen vas-
tanneista luottamusmiehisté ei osaa sanoa kantaansa asiaan.
Ty6nantajan edustajien mielestd neuvotteluvelvoite on myds lain
hengen osalta toteutunut lahes sdanndnmukaisesti.
Luottamusmiesten arvioissa ei ole suurta eroa heidé&n edus-
tamansa henkiléstéryhman koon mukaan, parhaat arviot neuvot-
telujen hengesté antavat 20-49 hengen ylempien toimihenkil&i-
den ryhmaé edustavat luottamusmiehet, joilla kylla -vastausten
osuus on 46 prosenttia. Toimipaikan koko henkiléstomaaraa
tarkastelleen kylla- ja ei -arvioiden suhde on pienissé toimipai-
koissa hieman parempi kuin keskisuurissa ja suurissa toimi-
paikoissa.' Toimialan mukaan verrattuna parhaiten vertailussa
menestyy luokka "muut palvelualat”, jonka luottamusmiehista
puolet katsoo lain hengen toteutuneen. Jos tarkastellaan toimi-
paikan kokoa sek& toimialaa, suunnittelun, tietotekniikan- ja tie-
toliikennepalvelujen suurissa toimipaikoissa (N=41) ei -arvioiden

Kuvio 20. Neuvotteluvelvoitteen tdyttyminen

maara on suurin (54 %) ja kylla -arvioiden maara pienin (26 %).

Kansainvalisissé yrityksissé toimivista luottamusmiehisté vain
37 prosenttia (teollisuudessa 38 %, palvelualoilla 36 %), arvi-
oi lain hengen toteutuneen, kun vastaava osuus kotimaisissa
yrityksissa on 53 prosenttia (teollisuudessa 57 %, palvelualoil-
la 50 %). Ei -vastausten osuudet ovat vastaavasti 44 prosent-
tia ja 35 prosenttia. Ero on melko selva ja tilastollisesti merkit-
seva kotimaisten yritysten eduksi.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn vastauksiin, ylempien toi-
mihenkildiden edustajien arviot yt-lain hengen toteutumisesta
neuvotteluissa ovat nyt paremmat. Kun tuolloin puolet vastaajis-
ta katsoi, ettd neuvottelemaan ei pyritty aidosti, osuus on tassa
kyselyssad kymmenkunta prosenttiyksikk6d pienempi ja kylla- ar-
vioiden osuus vastaavasti l&hes 15 prosenttiyksikk®d korkeampi.

Runsas kolmannes luottamusmiehisté ja puolet tydnantajan
edustajista katsoo, ettd neuvotteluissa saavutettiin yksimielinen
neuvottelutulos. Suunnilleen yht& paljon on niit4, jotka vastaa-

Tayttyikd neuvotteluvelvoite yt-lain tarkoittamassa hengessa siten, ettd neuvotteluissa
pyrittiin aidosti neuvottelemaan sopimukseen paasemiseksi?
W Henkildston ledustajat
41 % Tyonantajan|edustajat
Kylla
88 %
Ei
3%
En osaa sanoa
8 %
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
Kuvio 21. Neuvotteluvelvoitteen tayttyminen 2004 ja 2014
Tayttyikd neuvotteluvelvoite yt-lain tarkoittamassa hengessa siten,
ettd neuvotteluissa pyrittiin aidosti neuvottelemaan sopimukseen paésemiseksi?
B 2014
41 %
Kylla 2004
42 %
Ei
51 %
17|%
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22 %
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51 Pieniss& 20-49 hengen toimipaikoissa Kylla 44 %, Ei 33 %, keskisuurissa 50- 249 37 % / 45 % ja suurissa 250 -43% / 41 %.
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vat ettd nain ei tapahtunut. Niiden ylempien toimihenkildiden
edustajien osuus, jotka katsovat etté& yksimielinen neuvottelu-
tulos saavutettiin, on kansainvalisissa yrityksissé teollisuudes-
sa 38 prosenttia ja palvelualoilla 33 prosenttia, kun vastaavat
luvut kotimaisissa yrityksissé ovat teollisuudessa 51 prosent-
tia ja palvelualoilla 36 prosenttia.

Kuvio 22. Neuvottelutuloksen yksimielisyys

Verrattuna 10 vuoden takaiseen tilanteeseen, henkildston
edustajien arviot ovat hieman myénteisemmat. Vuoden 2004
tutkimuksen pohjalta voi todeta, ettd yksimielisyyden tulkin-
ta on neuvotteluasetelmasta johtuen erilainen eri osapuolilla.
Tybnantajavastaajat luokittelevat neuvottelutuloksen tavallises-
ti yhteisymmarrykseksi, henkildstén edustajat suostunnaksi tai
myontymiseksi.

Saavutettiinko yt-neuvotteluissa yksimielinen neuvottelutulos?

J | | | |
B Henkiloston edustajat
37 % Tybnantajan edustajat
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Kuvio 23. Neuvottelutuloksen yksimielisyys 2004 ja 2014
Saavutettiinko yt-neuvotteluissa yksimielinen neuvottelutulos?
i | | |
W 2014
Kylla 2004
31 %
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Ei
52 %
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En osaa sanoa
17|%
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53.4 Oliko neuvotteluasetelma riittavan

tasavertainen?

Henkildstdn asema ei ole yhteistoiminnassa taysin tasavertai-
nen jo tydsuhteen perusluonteesta johtuen, mutta onko se kui-
tenkin osapuolten mielesta riittdvan tasavertainen? Tybnanta-
jien edustajien enemmist® katsoo, etté se on riittdvan tasaver-
tainen, mutta henkil¢stén edustajien enemmistd kokee, etta riit-
t&vé tasavertaisuus ei toteudu.

Tybnantajaa edustavista vastaajista enemman kuin kolme
neljannesta mutta henkildstéa edustavista vastaajista vain va-
jaa neljannes katsoo, ettd osapuolten asema oli yt-neuvotteluis-
sa riittdvan tasavertainen. Henkildstdvastaajista 61 prosenttia
kokee, etta tasavertaisuus ei toteutunut.

Verrattaessa vastauksia luottamusmiesten edustaman hen-
kilostéryhman koon ja toimipaikan ylempien toimihenkildiden
maaran mukaan (tydnantajat) seka toimipaikan koko henki-
|6stomaaran mukaan (taulukot 16 ja 17), voidaan todeta, etta
ylempien toimihenkildiden edustajien vastauksissa arviot tasa-
vertaisuudesta eivat paljoakaan vaihtele henkildstéryhmén ja
toimipaikan koon mukaan, jos tarkastellaan niiden vastaajien
osuutta, jotka pitavat asemaa tasavertaisena. Kuitenkin niiden
vastaajien osuus, jotka katsovat aseman erivertaiseksi kasvaa
jonkin verran toimipaikan ja henkil¢stéryhman koon kasvaessa,
koska suurten henkiléstéryhmien ja toimipaikkojen luottamus-
miehet ottavat asiaan kantaa useammin kuin muut. Tama liittyy
kokemukseen yt-asioiden hoitamisesta, joka suurten toimipaik-
kojen luottamusmiehilld on keskimaarin pitempi. Vahintddn kuu-
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Kuvio 24. Osapuolten aseman riittdva tasavertaisuus yt-neuvotteluissa

Oliko osapuolten asema henkildston vahentamista koskeneissa yt-neuvotteluissa mielestanne riittdvan tasavertainen?

W Henkiloston edustajat

20 o Tybnantajan edustajat
Kylla
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En osaa sanoa
12 %
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den vuoden yt-kokemuksen omaavista luottamusmiehista vain
viidennes pitdd osapuolten asemaa riittdvan tasavertaisena ja
|&hes kolme neljannestéa vastaa, ettd se ei ole riittdvan tasaver-
tainen. Kokeneet luottamusmiehet ovat kannanotoissaan sel-
vasti kokemattomia varmempia. Alle vuoden yt-asioiden kanssa
tekemisissé olleista luottamusmiehista yli neljakymmenté pro-
senttia ei osaa vield sanoa kantaansa asiaan. Kokonaisuute-
na tarkastellen my®s naisten ja miesten vélilla on tassa hieman
eroa, mika ilmenee siing, ettd vaikka asemaa tasavertaisena pi-
tavien osuudet ovat miehill4 ja naisilla 1&hes samat (miehilla 22
%, naisilla 25 %), pitavat miehet asemaa tavallisemmin eriver-
taisena kuin naiset (63 % / 54 %) ja en osaa sanoa-vastausten
osuus on naisilla suurempi (22 % / 15 %).

Toimialan mukaan tarkasteluna ei vastausjakautumissa ole
kokonaisuutena mainittavia eroja, mutta toimialan ja toimipai-
kan koon mukaan verrattaessa voidaan todeta, ettd suunnitte-
lu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalveluiden suurissa yli 250
hengen toimipaikoissa asemaa riittdvan tasavertaisena pitavi-
en luottamusmiesten osuus on vain 16 prosenttia ja eri mielta
olevien osuus 71 prosenttia. Kaikkien vertailun toimialojen suu-
rissa toimipaikoissa tdmé& osuus 63-70 prosentin luokkaa, ase-
maa tasavertaisena pitavia on suurissa toimipaikoissa muilla
toimialoilla hieman enemman (20 — 26 %). Suurista eroista ei
siis kuitenkaan ole kysymys.

Taulukko 16. Oliko osapuolten asema henkilén
vidhentémista koskeneissa yt-neuvotteluissa riittdvan
tasavertainen? Vastausjakautumat luottamusmiesten
edustaman henkiléstéryhmaén koon ja toimipaikan ylempien
toimihenkil6iden maaran mukaan (tyénantajat)

Henkiléstén N Kylla Ei | Enosaa

edustajat sanoa

-19 95 27 % 57 % 17 %

20-49 119 21 % 55 % 25 %

50-99 79 21 % 62 % 17 %

100- 155 21 % 66 % 13 %
Tyonantajan

edustajat

-19 12 70 % 30 % 0 %

20-49 14 73 % 18 % 9%

50-99 14 82 % 0% 18 %

100- 27 85 % 4% 12 %

Taulukko 17. Oliko osapuolten asema henkil6n
vahentéamista koskeneissa yt-neuvotteluissa riittdvan
tasavertainen? Vastausjakautumat luottamusmiesten
edustaman henkiléstéryhman koon ja toimipaikan ylempien
toimihenkiléiden méaran mukaan (tydnantajat)

Henkiléstén N Kylla Ei | Enosaa

edustajat sanoa

20-49 74 27 % 44 % 29 %

50-249 181 21 % 59 % 20 %

250- 173 22 % 68 % 10 %
Ty6nantajan

edustajat

20-49 8 60 % 40 % 0 %

50-249 25 82 % 9 % 9 %

250- 8 80 % 7 % 13 %

Taulukko 18. Oliko osapuolten asema henkil6n viahentamista
koskeneissa yt-neuvotteluissa riittdvan tasavertainen?
Vastausjakautumat yt-asioiden hoitamisesta saadun
kokemuksen mukaan

Henkil6stén N Kylla Ei | En osaa
edustajat sanoa
alle vuoden 59 26 % 32 % 42 %
1 -2 vuotta 77 31% 44 % 25 %
3 - 5 vuotta 136 20 % 64 % 15 %
6 - 9 vuotta 96 19 % 75 % 6 %
Véhintaan 10
vuotta 75 20 % 71 % 9%
Tyénantajan
edustajat
1 -2 vuotta 3 100 % 0% 0%
3 - 5 vuotta 6 25 % 25 % 50 %
6 - 9 vuotta 26 87 % 9% 4%
vaniniaan 10 32 79 % 10 % 10 %
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Eroa on verrattaessa kotimaisia ja kansainvélisia yrityksia.
Niiden ylempien toimihenkildiden edustajien osuus, jotka katso-
vat osapuolten aseman olleen henkildstén vahentéamisté koske-
neissa yt-neuvotteluissa riittdvan tasavertainen on kotimaisissa
yrityksissa 36 prosenttia (teollisuudessa 44 %, palvelualoilla 30
%), kun se kansainvalisissa yrityksissa on 18 prosenttia (teolli-
suudessa 18 %, palvelualoilla 18 %). Kotimaisissa yrityksissa
varsinkin teollisuudessa henkildstén edustajat ovat kokeneet
asemansa ja neuvotteluvoimansa paremmaksi kuin kansain-
valisissa yrityksissa.

Verrattuna vuoden 2004 tilanteeseen ylempien toimihenki-
|6iden edustajien arviot ovat kylla-vastausten osalta hieman pa-
remmat, mutta ei -vastausten osalta samaa luokkaa.

Vastaajia pyydettiin avoimella kysymyksella erittelem&an
syit& siihen, miksi osapuolten asema ei ollut riittdvan tasaver-
tainen, mikali he olivat tata mielt&a. Avoimeen kysymykseen tuli
runsaasti vastauksia (124). Hyvin monessa vastauksessa, 1&-
hes kolmanneksessa, viitattiin siihen, etta tasavertaisuus ei to-
teudu, koska ty6nantaja tekee péatdkset yksipuolisesti ja ne on
tehty jo ennen neuvotteluja. Tahan liittyen melko moni vastaaja
nosti esiin, etta tydnantajan edustajillakaan ei ole aina valtuuk-
sia ottaa neuvotteluissa huomioon tyéntekijéiden n&dkemyksia.
Noin viidenneksessé vastauksista tuotiin niin ikaan esille tyon-
antajan paatdsvalta asioissa ja henkildstdn lahtdkohtaisesti al-
tavastaajan asema, mutta monessa kommentissa myds ymmar-
téen tydnantajan tilanteeseen liittyvad vastuuta tehdd paatoksia
ja kantaa taloudellista vastuuta niistd. Runsaassa neljannek-
sessé& kommenteista viitattiin siihen siitd, etta tyénantajalla on
paremmat tiedot asioista ja valmistellessaan neuvottelun koh-
teena olevat toimenpiteet ja niiden perusteet, tydnantaja méé-
rittd& puitteet neuvotteluille, misté aiheutuu etta riittava tasaver-
taisuus ei toteudu neuvotteluissa. Myds aikataulukysymykset
eli neuvotteluihin valmistautumisajan lyhyys ja vaikuttamismah-
dollisuuksien ajoittuminen liian myodhaan todellisen vaikuttami-
sen kannalta, tuotiin esille. Vastauksissa viitattiin my&s vuoro-
vaikutuksen puuttumiseen ja siihen, etté tydnantaja ei kuuntele
henkildston ehdotuksia. Joissakin kommenteissa otettiin esille
my6s henkildstéryhmien ja yksildiden kesken&&n eriarvoinen
asema yt-neuvotteluissa.

Tavallisin este riittdvan tasa-arvioisen aseman toteutumi-
selle on usean luottamusmiehen mukaan siing, etté paatoksiin
ei pysty vaikuttamaan, koska ne on k&aytanndssa tehty jo en-
nen neuvotteluja:

"Koska pd&étokset oli jo kdytdnndssé tehty, niin vaikuttami-
sen mahdollisuus on véhéinen.” (Lh, tp 250-, suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Toinen osapuoli voi kuulla jos haluaa mutta ei tarvitse kuun-
nella. Eli kun tybnantajalla on pdétdsvalta riippumatta sii-
t4 mitd neuvotteluissa on kdyty 14pi tai ehdotettu niin aset-
taahan tdmé nyt neuvotteluosapuolet tdysin eriarvoiseen
asemaan. Toiset sanoo miten tehddéan ja toiset kuuntelee
tai yrittdvat mahdollisesti ehdottaa (ja) vaikuttaa pédétéksiin
mutta ilman sité taustatietoa, jota johdolla on.” (Lh, tp 20-
49, teknologiateollisuus)

“Varsinaista neuvotteluasemaa ei oikeastaan ole, todellisuu-
dessa yt-neuvotteluissa kuunnellaan mitd on aiemmin jos-
sain p&atetty.” (Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

"Tydéntekijoillad ei ole konkrettisia vaikutusmahdollisuuksia.
Toimenpiteiden tekeminen ei edellyté yksimielisyyttd.” (Lh,
tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yt-neuvottelut ovat tdssé yrityksesséd pelkkad teatteria. Kay-
dééan neuvotteluaikana kolme neuvottelukertaa, ehké joita-
kin ns. tyéryhmdpalavereja. that’s it.” (Lh, to 20-49, tekno-
logiateollisuus)

"Yhtidlld yksipuolinen oikeus pdéttda asioista ja tulkita ta-
loudellinen tarve.” (Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka-
Jja tietoliikennepalvelut)

"Tuli mielikuva, ettd neuvotellaan YT-lain vaatima neuvotte-
luaika, jonka jdlkeen tydnantaja teki oman pdédtoksensd.”
(Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

Kuvio 25. Osapuolten aseman riittava tasavertaisuus yt-neuvotteluissa 2004 ja 2014

Oliko osapuolten asema henkildstdon vahentamista koskeneissa yt-neuvotteluissa mielestanne riittdvan tasavertainen?
o9, W 2014
b 2004
Kylla
14 %
61 %
Ei
62 %
16 %
En osaa sanoa
24 %
| |
0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 %
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"No siitd, ettéd johto ilmoittaa mitéd on pééttanyt juteltuaan en-
sin 3 kertaa parin tunnin kokouksissa henkiléstén edusta-
Jien kanssa. Jos henkiléstén edustajalla ei ole esittda toitéd
irtisanottaville tai lomautettaville, niin sen jalkeen johto te-
kee toimenpiteensa.” (Lh, tp 50-249, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Onko HR pomon kommentti neuvotteluissa: "Kuus viikkoo
ja viikatetta sitdko te haluatte?”, riittdvan selked asetelman
kuvaus?” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liilkennepalvelut)

"Luottamushenkildlld ei ole kdytdnndssé todellista pdétds-
valtaa yrityksen sopeuttamistoimenpiteisiin” (Lh, tp 250-,
teknologiateollisuus)

"Toinen tekee pd&éatdkset. Tybnantaja kuuntelee kohteliaasti
6 vkoa ja tekee sitten omat ratkaisunsa ja paatokset.” (Lh,
tp 50-249, teknologiateollisuus)

"TA puoli oli jo paéttanyt etté tietty maara irtisanotaan. Siiné
el ollut paljon neuvoteltavaa vaikka luottamusmiehet toivat
esille ndkékantojaan yhdessé osastojen henkiléiden kans-
sa keté neuvottelut koskivat.” (Lh, to 1-19, suunnittelu-, tie-
totekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Sanan varsinaisessa merkityksessé asioista ei pahemmin
neuvoteltu. Tybnantaja esitti asiansa oman ndkékulman mu-
kaan, ja lahestulkoon piti “esitelman”.” (Lh, tp 50-249, suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tulos oli etukdteen pdétetty. Yrittivét pelata aikaa ja pimittdéa
mit4 talossa tulee tapahtumaan. Kuuntelemalla heikkoja sig-
naaleja henkiléstdn edustajat pystyivét pédéttelemdaén jo aloi-
tettujen toimenpiteiden perusteella, ettd koko tuotanto aje-
taan alas ja siirretdan muualle.” (Lh, to 250-, muu teollisuus)

"TA pdéttdnyt asiat ennalta vaikka kuunteleekin henkilés-
tén mielipiteitd, YT-lain pykélat kuitenkin muodollisesti to-
teutuvat” (Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liilkennepalvelut)

Monissa vastauksissa tuodaan esiin erivertainen asema tiedon
saannin ja neuvotteluasetelman suhteen. Tyénantajalla on pa-
remmat tiedot asioista ja mahdollisuus s&adell& henkiléstéon saa-
maa informaatiota. Henkildston tiedonsaanti on puutteellista.
Tybnantaja valmistelee asiat ja maarittelee toimenpiteiden pe-
rusteet seka ylip&ataan puitteet neuvotteluille. Asioiden valmis-
teluaika voi olla luottamusmiehille liian lyhyt. Ns. osallistumisen
paradoksin mukaan henkildstéllda on vaikuttamismahdollisuuk-
sia vasta kun asioihin on lilan my&haista vaikuttaa.

"Tyénantaja valmistellut suunnitelmaa kuukausikaupalla ja
tyéntekijéiden tulee ottaa kantaa muutamassa paivassa.
Tydntekijat eivét ole mukana suunnitelman valmistelussa.
Suunnitelmaa ei saa kdyda yksityiskohtaisesti 1&pi henki-
16stén kanssa.” (Lh, tpo 250- , muu teollisuus)

"Tybnantajalla tulkintaoikeus. Kaikki tieto ei Luottamusmie-
hilld kdytettdvissa.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tyénantajalla on informaatiomonopoli asioissa, joilla se toi-
menpiteitd perustelee. Koska mitdén ei ole pakko sopia, niin
el tybnantaja myds tee.” (Lh, tp 250- , teknologiateollisuus)

"Pérssiyhtién luvut eivét ole molempien neuvotteluosapuo-
lien kéytettdvissd samalla tavalla” (Lh, tp 250- , teknolo-
giateollisuus)

"Johtajia paikalla: henkildstépdéllikko, toimialajohtaja, kak-
Si yksikénpdaéllikkéa, mutta luottamusmiehia vain yksi/hen-
kiléstéryhmad.” (Lh, to 250- , suunnittelu-, tietotekniikka- ja
tietolikennepalvelut)

"Isossa firmassa kaikkien tulee osallistua vdhennyksin, vaik-
ka yksikko tekee hyvdd tulosta ja oikeaa vdhentdmistarvet-
ta ei ole” (Lh, to 50-249 , muu teollisuus)

"Yt-laki ei anna mitddn keinoja tydntekijdpuolelle pitkittdd
neuvotteluja tai vaatia tyénantajaa aidosti sopimaan asiois-
ta.” (Lh, to 250-, teknologiateollisuus)

"Epédtasa-arvoinen asema tiedoissa. Vaikea esittdd raken-
tavia ideoita, kun ei ole tietoa riittavésti.” (Lh, tp 50-249 ,
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tydnantaja voi neuvotteluissa ennustaa tietynlaisia tule-
vaisuuden ndkymid. Kun neuvottelut on kéyty, tybnantaja
alkaa toteuttamaan ennustamaansa tulevaisuutta, vaikka
muukin olisi mahdollista.” (Lh, to 20-49 , muut palvelualat)

"Yhtidlla nykyisessd maailman taloustilanteessa suurimpa-
na ajurina on saada nopeasti kustannussédéastot ja muutos
ketterdmpiin organisaatiomalleihin. Né&ihin nédyttédisi olevan
nopein lddke vahentda pitkddn tydskennelleitéd tydntekijoi-
ta.” (Lh, to 250- , muut palvelualat)

"Henkildstélld on kdytettdvissa vain tydnantajan valikoima
tieto. Lopullinen méérdysvalta on toisella osapuolella.” (Lh,
to 20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Mielestani neuvottelut kdydédédn osaltaan vain siksi koska
ndin pitdé toimia. TA kertoo mééran joka on ylikanttiin ja sit-
ten muka neuvotellaan. Vain TA pystyy kertomaan aidosti
valkuttiko henkilésté edustajien kommentit mitenkdén todel-
liseen paéatdkseen.” (Lh, tp 50-249 , muu teollisuus)

"Valmisteluaika lilan lyhyt henkiléstépuolella, kun taas tydn-
antajapuolella olivat suunnitelleet asiaa kuukausia” (Lh, to
250- , muu teollisuus)

Tybnantajalla ja johdolla on paatdsvalta asioista ja myds vas-
tuu toimenpiteista. Tybnantaja myds tekee laskelmat, joiden
mukaan toimitaan:
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"Tydnantajan téytyy tehdé suunnitelmat jo ennakkoon melko
pitkdlle, jotta védhentamistarve pystytdéan laskemaan realisti-
seksi. Siksi syntyy tunne, ettd neuvottelutulokseen ei pysty
vaikuttamaan kuin joiltain osin.” (Lh, to 250- , muu teollisuus)

"Useita tyésopimuksia muutettiin yt-prosessin varjolla maara-
aikaiseksi ja irtisanotut tekevét edelleen tditd samojen osaa-
misalueiden sisélld.” (Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Asian péaéttavét yhtién johto taloustilanteen mukaan. Lomau-
tus ja (irtisanominen) on yhtiélle helpoin ja halvin tapa talou-
den parantamiseen.” (Lh, tp 50-249 , teknologiateollisuus)

"Organisaatiokaaviosta alkoi keskustelu kun se oli jo julkais-
tu eli siihen ei voinut endd vaikuttaa. Henkilévalinnat sitten
org. laatikoiden mukaan avoimeen hakuun” (Lh, tp 250- ,
muu teollisuus)

"Ainoat valkutusmahdollisuudet olivat esim. paketin sisél-
té6n liittyvét asia, paivdmadriin tms.” (Lh, to 250-, suunnit-
telu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Joissakin vastauksissa koetaan, ettd tydnantaja ei halunnut
kuunnella ja neuvotella aidosti edes silta osin, kuin henkiléston
nakemysten huomioon ottaminen olisi ollut mahdollista:

"Tydnantaja pdéttda ja henkildsté toimii, kuten on pééatet-
ty. Yt-menettelytavan tai -lain rikkomisesta asianomistajien
pitdisi nostaa kanne, mutta téta ei yleensa tehda.” (Lh, to
50-249 , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tydnantaja el halunnut neuvotella aidosti niin etté olisim-
me keskustelleet eri ratkaisu mahdollisuuksista. Tyénanta-
ja ’jyrdsi” pdétéksensd lapi.” (Lh, tp 50-249 , muut ml. ra-
kentaminen)

"Tybntekijéiden edustajien ehdotuksia ei otettu huomioon.”
(Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikenne-
palvelut)

"Kuten aikaisemmin sanoin, henkiléstéd ei kuunneltu riit-
tévdsti. Mitdén mydnnytyksia ei tehty joten on vaikea ko-
kea tilanteen olleen tasa-arvoinen. Henkilésténedustajia
el ollut mydskaan riittavasti.” (Lh, tp 50-249 , muut ml. ra-
kentaminen)

Joissakin vastauksissa koettiin, etté4 henkildstéryhmié ja hen-
kiloita’ kohdeltiin erivertaisesti ja henkildsuhteetkin vaikuttivat
paéatoksiin:

"Eri henkiléstéryhmissé oli erilainen vdhennyspotentiaali.”
(Lh, tpo 250-, teknologiateollisuus)

"Eri henkiléstéryhmien tydpaine oli erilainen.” (Lh, to 50-
249 , muu teollisuus)

"Toisille annetaan tyété ja toisille ei.” (Lh, to 250-, suunnit-
telu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tyénantajalla on ns. suosikkityéntekijoitda” (Lh, tp 20-49 ,
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Joissakin vastauksissa tuotiin esiin peruslahtdkohta, etta tyo-
suhde ei ole tasavertainen suhde vaan tyontekija aina altavas-
taajana asemansa tédhden, eik& henkildstd omaa riittavaa neu-
votteluvoimaa:

"Johdon priorisointi ja tydsuhteet (esimies-alainen) vaikut-
tavat lomautuspdatoksiin.” (Lh, tp 50-249 , teknologiateol-
lisuus)

"Ainoana henkiléstén edustajana ja vastapuolella oli viisi.
Ehdotettu varaluottamusmiesta sihteeriksi, mutta ei kéy-
nyt.”” (Lh, to 50-249 , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liikennepalvelut)

"Joukkovoiman kéytén uhka puuttui.” (Lh, to 250- , tekno-
logiateollisuus)

"Selkedsti oli paétetty kohdistaa vdhennykset tiettyyn osas-
toon ja tiettyihin henkildihin. Asioihin ei tosiasiallisesti pys-
tytty vaikuttamaan vaikka sellaista viestia yritti tyénantaja
antaakin.” (Lh, tp 250- , teknologiateollisuus)

"Yritys ei ole mikddn demokraattinen instituutio” (Lh, to 250-
, muu teollisuus)

"Johtaja pitdé johtajan puolta ja duunari on duunari.” (Lh,
b 20-49 , teknologiateollisuus)

"Tybnantaja voi jyréta aika pitkédlle omat pdétéksensd. Luot-
tamusmiehille on hyvin vdhan tukea. Lain noudattamises-
ta ei pysty vaatimaan kovinkaan painokkaasti, koska mah-
dolliset sanktiot ovat mitéttémaét.” (Lh, tp 250-, suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Vastauksissa tuotiin esille myds se seikka, ettd neuvotteluissa
ei voinutkaan olla vuorovaikutusta, koska tyénantajan edusta-
jilla ei todellisuudessa ollut neuvotteluvaltuuksia. Yt-laki l&htee
siitd, etté neuvotteluosapuolilla pitaisi aidosti olla paatdsvaltaa.
Tyontekij&puolelle neuvotteluvaltuuksien puuttumisen osoitta-
minen on kuitenkin vaikeaa, ellei tybnantaja tee muotovirhet-
ta johon voi puuttua.

"Tybnantajan edustajien neuvotteluvara oli olematon, kos-
ka pdétokseksi haluttiin se mitd oli jo neuvotteluesitykses-
sd.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliiken-
nepalvelut)

"Usein neuvotteluissa tydnantajaa edustaa vain HR-osasto,
toimiva johto ei niihin osallistu ja HR:ll& ei ole valtaa tehdé&
pdétoksid. Ja tydnantajan tyénjohdolliset oikeudet kéytén-
ndssé antavat heille oikeuden tehdé péétdkset ja henkilds-
télld on vain oikeus kertoa omat mielipiteensd, mutta tydnan-
tajalla ei ole mitédén velvoitetta ottaa niitd muuten huomioon
kuin "kuulla” ne, toteuttaa ei tarvitse.” (Lh, tp 250- , tekno-
logiateollisuus)

"Todelliset pdéatdkset teki omistajataho, joka ei osallistunut
keskusteluihin ollenkaan. Keskusteluissa tydnantajaa edus-
taneella toimitusjohtajalla ei ollut todellista valtaa vaikuttaa
yrityksen asioihin.” (Lh, tp 50-249 , teknologiateollisuus)
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"Kummallakaan osapuolella (tyénantajan & tyéntekijan edus-
tajilla) ei ollut todellista mahdollisuutta merkittavasti vaikut-
taa vdhennysten médriin ja vain rajallisessa maérin niiden
kohdistamiseen.” (Lh, to 20-49 , suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yrityksen ei ole pakko ottaa henkiléstén mielipidettd huo-
mioon pédétdksid tehdessdén. Jos pdétdkset tulevat vield
konsernitasolta, niin paikallisilla neuvotteluilla ei ole kuin
kosmeettinen merkitys.” (Lh, tp 250- , teknologiateollisuus)

"Tydnantajapuolen neuvottelijat ovat pddsédéantdisesti vain
sanantuojia, lain kirjaimen noudattamaiseksi. Suurelta osin
tdmé luultavasti johtuu siitd, ettd globaalissa yrityksesséa
pddtbkset tehddéan (ja joustovarat ymmérretdédn) jossain
ihan muualla kuin Suomessa. Silloin kun neuvottelupdydés-
sd esiintyi oikea busineksen omistaja, neuvottelut olivat heti
aidommat ja ne saattoivat jopa vaikuttaa johonkin.” (Lh, to
250-, teknologiateollisuus)

5.4 Neuvottelujen lopputulos
ja tybnantajan ratkaisu

5.41 Yhteistoimintaneuvottelujen vaikutukset

tydbnantajan ratkaisuun

Yhteistoiminta henkildstdén véhentdmistilanteissa on paatdksen-
tekoa tukevaa valmistelua, jossa tydnantajan ja henkiléstdn neu-
vottelut ovat luonteeltaan konsultaatiota. Paatékset toimenpi-
teistd tekee tybnantaja, eika laissa edellytetd, ettd tydnantajan
ja henkiloston tulisi paasta asioista yksimielisyyteen. Laissa kui-
tenkin edellytetaan, etta henkildstélla on aito mahdollisuus vai-
kuttaa tybnantajan ratkaisuihin yhteistoimintamenettelyjen piiriin
kuuluvissa asioissa. Harkitessaan tydvoiman vahentamista ta-

Kuvio 26. Oliko tydnantajan ratkaisu paéatetty jo ennen neuvotteluja

loudellisilla tai tuotannollisilla perusteilla, tyénantaja ei saa teh-
da paatdsta tyévoiman vahent&dmiseen johtavista toimenpiteis-
té ennen kuin henkildstén ndkemyksi& on kuultu ja sen kanssa
on neuvoteltu toimenpiteiden vaihtoehdoista. Vaikka p&atés on
yksin tybnantajan, laissa edellytetdan aitoja neuvotteluja ja mie-
lipiteiden vaihtamista, ei pelk&stédén paatdksesta ja sen perus-
teista tiedottamista. Yhteistoimintavelvollisuuteen ei vaikuta se,
tekeeko irtisanomiseen johtavan paatdéksen tybnantaja tai yri-
tysryhmé&ssa maaréysvaltaa kayttava yritys.

Useissa luottamusmiesten avoimiin kysymyksiin Kirjoitta-
missa vastauksissa tuodaan esiin, ettéd henkiléston vaikutta-
mismahdollisuuksia vahentamistilanteissa ovat huonot, koska
pééatdkset on tosiasiallisesti tehty jo ennen neuvotteluja. Taté
tiedusteltiin kyselyss& myo6s suoralla kysymyksella. Osapuol-
ten ndkemykset asiasta eroavat jyrkasti. Luottamusmiehista 76
prosenttia on sitd mielta, etté tosiasialliset paatdkset on tehty
ennen neuvotteluja ja vain vajaa neljannes katsoo etta asia ei
ole ndin tai ei osaa sanoa kantaansa asiaan.

Vastaavia tuloksia saatiin myds Bairohin ym. 2014 tutkimuk-
sessa, johon haastatellut TEKin luottamusmiehet kokivat, etta
neuvottelujen lopputuloksesta on tehty paatds ylimmassa joh-
dossa jo etukéteen, eika todellisesta yhteistoiminnasta voi pu-
hua, jos tydnantajan puolelta neuvotteluja kayvét henkilét, joil-
la ei ole neuvotteluvaraa tai todellista paatdsvaltaa asioissa.*?

Luottamusmiesten arviot eivat mainittavasti eroa sen mu-
kaan, kuinka suurta henkil¢stéryhméaé he edustavat tai kuinka
suuresta toimipaikasta on kysymys, kyll& — vastausten osuus
on kaikissa ryhmissé yli 70 prosenttia ja ei-vastausten osuus
10 prosentin tienoilla. Toimialoittain tarkastellen luokassa "muut
palvelualat” (N=37) kylla — vastausten osuus on 61 prosent-
tia eli runsaan kymmenen prosenttiyksikkda pienempi kuin toi-
mialavertailun muissa luokissa, missa se on 73-79 prosenttia.
Teknologiateollisuudessa osuus on toimialoittain suurin. Toimi-
alan ja henkildstdméaéran mukaan verrattuna osuus on korkein
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelujen keskisuu-
rissa toimipaikoissa (84 %, N=45) ja metalliteollisuuden pienis-

Olivatko ty6nantajan ratkaisut mielestanne tosiasiallisesti paatetty jo ennen yt-neuvotteluja?
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s& alle 50 hengen toimipaikoissa, missé kaikki vastaajat arvi-
oivat tydnantajan tehneen paatdksen jo ennen neuvotteluja®.
Kun kotimaisissa yrityksissa 65 prosenttia (teollisuudessa 67 %,
palvelualoilla 64 %) luottamusmiehista katsoo, etta tydnantajan
ratkaisut olivat tosiasiallisesti paatetty jo ennen yt-neuvottelu-
ja, on vastaava osuus kansainvélisissé yrityksissa 79 prosent-
tia (teollisuudessa 79 %, palvelualoilla 79 %).

Verrattuna 10 vuoden takaiseen kyselyyn, ylempien toimi-
henkildiden edustajien vastausjakautumat ovat |&hes identti-
set. Eroa tutkimustuloksissa on sikali, ett& tuolloin tydnantajan
edustajistakin 46 prosenttia arvioi, etta tydnantajan ratkaisu oli
asiallisesti paatetty jo ennen yt-neuvotteluja, kun tassa kyse-
lyss& osuus on huomattavasti pienempi. Tybnantajavastaajien
luvut eivét ole vertailukelpoisia tdhan kyselyyn, joka on rajattu
ylempiin toimihenkildihin®4,

Luottamusmiesten ja tydnantajan edustajien n&dkemykset
eroavat melko paljon myds sen suhteen, oliko yhteistoiminta-
menettelylld vaikutusta tydnantajan tekemien ratkaisujen sisal-
to6ON. Henkildstd& edustavaista vastaajista runsas 60 prosent-

tia katsoo, ettd vaikutusmahdollisuudet olivat vahéiset tai jopa
olemattomat, kuten 12 prosenttia vastaajista arvioi. Jonkin ver-
ran kokee osapuolensa voineen vaikuttaa kuitenkin neljannes
vastaajista ja melko paljon 7 prosenttia. Tydnantajavastaajis-
ta suurin osa katsoo, ettéd henkildstd on p&éssyt vaikuttamaan
jonkin verran ja neljannes katsoo ett& vaikuttamismahdollisuuk-
sia on ollut melko paljon.

Niiden ylempien toimihenkildiden edustajien osuus, joiden
mielesta yhteistoimintamenettelyill& oli vain v&h&n vaikutusta
tybénantajan ratkaisuun, on 62-69 prosenttia pienissa, keskisuu-
rissa ja suurissa yrityksissa seka edustetun henkiléstéryhman
koon mukaan verrattaessa eli vaihtelua on vain vadhan. Toimi-
aloittain verrattuna vastaava prosenttiosuus sijoittuu 65-68 pro-
sentin haarukkaan muilla aloilla paitsi luokassa "muu teollisuus”,
missé se on 55 prosenttia. Talla toimialalla luottamusmiesten
arviot ovat parhaat kaikissa yritysten kokoluokissa vaikutuksen
vahaiseksi arvioivien osuudessa mitaten (40-57 prosenttia).

Niiden luottamusmiesten osuus, jotka arvioivat yhteistoimin-
tamenettelylla olleen vain vahan vaikutusta tyénantajan tekemien

Kuvio 27. Oliko tyénantajan ratkaisu paatetty jo ennen neuvotteluja 2004 ja 2014
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54 Vuoden 2004 kyselyn vastaukset kuvaavat tydnantajien osalta yhteistoimintaa kaikkia henkildstéryhmia koskien.
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ratkaisujen sisaltdédn, on kotimaisissa yrityksissé& 49 prosenttia
(teollisuudessa 56 % ja palvelualoilla 43 %), kun se kansain-
vélisissé yrityksissa on 65 prosenttia (teollisuudessa 60 %, pal-
velualoilla 73 %). Erityisesti kansainvéliset palvelualan yritykset
sijoittuvat tassé vertailussa heikosti.

Verrattaessa henkildéstdn edustajien vastauksia vuoden 2004
kyselyyn, on suurin ero niiden vastaajien osuudessa, jotka katso-
vat, ettd vaikutusmahdollisuuksia ei ollut lainkaan. T&ma& osuus
oli vuoden 2004 kyselyssa yli 30 prosenttia, tdssd ainoastaan
runsas 10 prosenttia. Jyrkat kannanotot asiaan ovat suhteelli-
sesti vahentyneet.

Sen arvion tekeminen, oliko henkildstolla vaikutusmahdol-
lisuuksia erittdin vahan tai ei lainkaan, on vaikeaa ja arvioijasta
riippuvaa. Luottamusmiesten tyypillinen vastaus vaikuttamis-
mahdollisuuksien puutteita kartoittaneeseen avoimeen Kysy-
mykseen on, etta vaikuttamismahdollisuuksia ei ollut, koska
neuvottelujen lopputulos oli p&étetty etukateen ja kyse oli vain
teatterista. Jopa puolet luottamusmiesten kommenteista (167)
voidaan luokitella tAh&n kategoriaan. Useasti luottamusmiesten
vastaus avoimeen kysymykseen on lakonisesti "ei vaikutusta”,
mutta monissa vastauksista tilannetta on kuvailtu tarkemminkin:

"Eivét ole vaikuttaneet. P44tokset vaikuttivat olleen teh-
dyt jo ennen yt-neuvoteluprosessia. YT-neuvottelu oli vain
kulissi.”(Lh, tpo 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liilkennepalvelut)

"Lopputulos oli joka kerta "pdétetty” jo aiemmin. Neuvotte-
luilla ei suurta merkitysta.”(Lh, tp 250-, suunnittelu-, tieto-
tekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Etukédteen oli tydnantaja pééttényt vdhennys ja lomautta-
mistarpeet, jotta osakkeen kurssi nousee globaalisesti oi-
kealle tasolle” (Lh, tp 50-249, muu teollisuus)

"Kylld jos henkiléstdd olisi kuunneltu, olisi yhden henkilén
tybdsuhdetta pitédnyt jatkaa n vuodella, nyt olemme ongel-
missa kun tyénantaja ei kuunnellut henkiléstéa” (Lh, tp20-
49, muut palvelualat)

"Asiat oli etukdteen yritysjohdossa pdétetty. Nyt kun to-
teutettu irtisanomiset, jéjelle jddneet ovat tehneet pitkdéa
viikkoa.”(Lh, tpo 20-49, teknologiateollisuus)

"Ei mitenkdén, niita ei luultavasti edes todellisuudessa har-
kittu.” (Lh, tp250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliiken-
nepalvelut)

"Ratkaisuvaihtoehtoja tyénantaja ei annettu julkisuuteen en-
nen viimeistd yt-neuvotteluaikaa. Henkildstolld ei ole mah-
dollisuutta vaikuttaa paétéksiin.” (Lhtpo 250-, suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Eivét. Tydpaikan ilmapiiri oli jo valmiiksi heikentynyt ja
kohderyhmdédn valitut henkildt “odottivat poispdésya”. Ir-
tisanominen ilman tydvelvoitetta, muutamien kanssa hen-
kilbkohtainen sopimus, jos poikkesi edellisestd (kaikki
henkiléstéryhméit).”(Lh, to 50-249, teknologiateollisuus)

"Tybnantaja halusi mm. luottamusmiehen allekirjoittavan
sopimuksen lomarahasta luopumisesta, jotta irtisanomiset
Jjaisivat pienemmiksi. Kukaan henkiléstésté ei halunnut tal-
laista, eika se olisi irtisanomisiin vaikuttanutkaan.” (Lh, tp
20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Ei vaikuttanut. Neuvottelut eivét olleet todelliset, ohje oli
annettu suoraan ylhdéltd, mitd tehdéén. Mybdhemmin tyén-
antaja on kdyttényt henkildstén esittdmia keinoja, kuten va-
paaehtoisia vapaita, lomarahan vaihtoa. Lomautuksiin ei
kuitenkaan olla koskaan menty.” (Lh, to 250- , suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tybnantaja pyysi ehdotuksia sdéstdjen aikaansaamiseksi.
Téhén kaytettiin paljon aikaa neuvotteluista "oikeiden” asi-
oiden sijaan. Henkil6sté ndki kovan vaivan miettimélla vaih-
foehtoja sdéstdjen tekemiseksi. Toimenpiteet kirjattiin, mutta
niilld ei ollut mitdén vaikutusta irtisanomisiin eikd "kéytén-
t6én pantuja” toimenpiteille asetettu toteutumisseurantaa.”
(Lh, to 50-249 , teknologiateollisuus)

Kuvio 29. Yhteistoimintamenettelyn vaikutus tydnantajan ratkaisuun 2004 ja 2014
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"Ei mitenk&én, silld edellisisséd YT-prosesseissa oli jo op-
timoitu kaikki minimiin - henkilékunta, toimitilat, prosessit
jne.” (Lh, tp 20-49 , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Tyénantajan puolelta "positiivisessa hengessa” kerrottiin
lomautusten olevan vaihtoehto irtisanomisille. (...ja muuta-
man kohdalla irtisanominen) Koulutuksiin ei myd&skéén ol-
lut varaa. Eli ainoa vaihtoehto olivat lomautukset. TySaika-
Joustoja voitiin kdyttdd, mutta ohjeistin ihmisid kohdallaan
arvioimaan miten paljon on valmis ottamaan miinustunte-
ja itselleen Kirittdvaksi (ts. ylitydtunteja ei meilléd tunneta,
eli kaikki menee “joustoina”, vaikka tilanne ja projekti vaa-
tisi istumaan ylityétd). (miinus tunteja = eli palkka juoksee,
ja hlé tekee ne sisddn myéhemmin, maximi -20 h)” (Lh, to
20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Myds tydnantajan edustajien vastauksiin sisaltyy arvioita, etta
henkildston esityksilla ei ollut vaikutusta lopputulokseen:

"Ei juurikaan.”(Ta ed., tp 50-249, teknologiateollisuus)
"Eivét vaikuttaneet” (Ta ed., to 50-249, muu teollisuus)

"Henkilbstd on esittdnyt mm. elékejdrjestelyjd, mutta koh-
deryhmissé ei ole ollut sellaisia, joille ko. mahdollisuus olisi
voitu tarjota. Henkilésté on myds esittényt osa-aikaistamisia,
mutta vapaaehtoisia ei ole kuitenkaan I8ytynyt.” (Ta ed., tp
50-249 , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Ei vaikutusta tybnantajan jo ennalta paéttamiin asioihin.
Henkildtkin tuli annettuina ilman esimiesten vaikutusmah-
dollisuutta "valita”” (Ta ed., to 250- , muu teollisuus)

"Ei vaikuttanut” (Ta ed., tp 20-49 , suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Varsinaisia sellaisia vaihtoehtoja, joilla irtisanomisia olisi voi-
tu vélttad on ollut védhén.” (Ta ed., tpo 250- , muut palvelualat)

Joissakin tapauksissa henkildstd pystyi vaikuttamaan jonkin
verran:

"Véhentyi jonkin verran ja organisaatiosuunnitelmaa
muutettiin.”(Lh, tp 250-, muu teollisuus)

"Yksittdisssd tapauksissa irtisanominen peruuntui tyésken-
telypaikkakunnan vaihdolla tai lomautuksilla.” (Lh, to 20-49
, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Uudelleen koulutus ja lomautukset ovat muutaman tydpai-
kan sddstdneet.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka-
ja tietoliikennepalvelut)

"Vain yhdessé yt-neuvottelussa vdhentdmistarve muuttui
neuvottelujen aikana, kun luottamusmiehet ehdottivat vaih-
toehtoisia jarjestelyja.” (Lh, tp 250- , teknologiateollisuus)

“irtisanomiset eivét toteutuneet maksimimadraisind” (Lh, to
250-, teknologiateollisuus)

"Muutamissa kohdissa onnistuttiin vaikuttamaan niin, etta
muutamalta irtisanomiselta véiltyttiin.” (Lh, tp 250-, suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kokonaismééré pieneni” (Lh, to 50-249 , muu teollisuus)

"Lomautusten tasapuolistamisella véltettiin muutamia mah-
dollisia irtisanomisia” (Lh, tp 20-49 , muut ml. rakentaminen)

"Erittdin harvoissa tapauksissa irtisanottavien méaéréa pie-
neni, mutta talléin oli jo alusta asti nédkyvissd huono suun-
nittelu ja olematon tulevan tydtarpeen ennakointi.” (Lh, tp
250- , muu teollisuus)

"Vahentdmistarpeen madrdén ei ole pystytty vaikuttamaan,
vaan tyénantaja on kohdistanut neuvottelut koko henkilés-
t66n médrittdmétta lomautettavien enimmdaismééaréd. Tydn-
antaja ei ole koskaan suostunut luopumaan irtisanomis-
valmiudesta, mutta tybnantaja on suostunut luopumaan
osa-alkaistamisista, mydntyen pelkkiin lomautuksiin. Tydn-
antaja on myds suostunut vdhentamdaan neuvottelujen voi-
massaoloaikaa, mutta kdytanndssa télld ei ole merkitysté silld
henkiléstd kokee neuvotteluiden olevan jatkuva prosessi ja
uusien neuvotteluiden kdynnistyvdn ennen edellisten neu-
votteluiden voimassaolon pdéttymista.”(Lh, to 20-49 , suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Uskon ettd saimme aikaan henkildstén kannalta mydntei-
sid ratkaisuja.” (Lh, to 250- , muu teollisuus)

"Joskus vaikutti, yleensé ei, Idhinn& osastojen vélisia siirtoja
tehty ja lomautuksilla pelattu aikaa.” (Lh, tp 50-249 , suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kyll4. Irtisanomisista on siirrytty lomautuksiin ja uudelleen-
sijoituksiin talon sisélld.” (Lh, tp 250- , teknologiateollisuus)

"Koulutuksella ja tydaikajoustolla véltettiin muutama lomau-
tus.” (Lh, to 50-249 , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Ensimmadisissé neuvotteluissa todistimme tyénantajan ta-
loudelliset perusteet vdhentdmiselle perustuvan védrin lu-
kuihin (oli tarkasteltu vain tuotekehitysyksikkémme kuluja).
Toisissa YT.ss& perusteena oli vain henkildstén vahentdmi-
nen ja tavoitteena edellisten neuvotteluiden sédéstétavoite,
mutta palkoista. Tdmé neuvottelu johti irtisanomisiin” (Lh, to
20-49 , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Eldkeputkeen siirto vdhensi lomautus ja irtisanomistarvet-
ta” (Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Omaehtoiset eldkkeelle siirtymiset ja irtisanoutumiset véa-
henténeet irtisanottavien méaéraéa lopullisissa yt-neuvotte-
luissa.” (Lh, tpo 250- , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Lopulliset luvut jéivét alle neuvottelujen alussa ilmoitettuja
lukuja” (Lh, tp 250- , teknologiateollisuus)
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"Vaikutusta ndin yleiselld tasolla on vaikea sanoa. Yleen-
Ssd neuvotteluesityksesséa esitettyjen vdhentdmistarpeiden
osalta on lopulta pdédytty pienempiin toteutuneihin lukui-
hin ja jopa siihen ettéd lopulta ketdén ei ole irtisanottu tai lo-
mautettu.” (Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

"Joitakin tybpaikkoja pelastettiin” (Lh, to 250-, suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietolikennepalvelut)

"Irtisanottujen madréa pieneni.” (Lh, to 50-249 , suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietolikennepalvelut)

"Vdhennys toteutettiin irtisanomispaketilla ja tydllistdmis-
konsultin palveluilla.” (Lh, tp 250- , teknologiateollisuus)

"Yleensd ottaen esiin tuodut vaihtoehdot eivét kdytanndssé
pienentanyt vahentdmistarvetta. Henkildtén ehdotukset sai-
vat aikaiseksi vahentdmistarpeen viistamistéd ja mydhdisem-
pid irtisanomisajankohtia esim. aikaa uuden organisaatioon
siirtymiseen (muutosaika).” (Lh, tpo 250-, muut palvelualat)

"Lomautukset irtisanomisten sijasta.” (Ta ed., tp 250-, suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Uudelleen sijoittumisia 18ytyi suunniteltua enemmaén” (Ta
ed., to 250- , muu teollisuus)

"Médrdaikaisuuksien uusimatta jéattdminen on vdhentényt
irtisanomisten mééarda.” (Ta ed., tp 250- , muut palvelualat)

"Useassa tapauksessa henkiléstéryhmien esille tuomat vaih-
toehdot ovat johtaneet vdhennystarpeen rajaamiseen (suun-
niteltua pienempiin véhennyksiin).” (Ta ed., to 250- , muu
teollisuus)

"Joitakin ulkoistuksia véltettiin pitdmélld toiminto sopeutet-
tuna sisélld.” (Lh, to 250- , muut palvelualat)

Vaikka yleensa vaikutus arvioidaan pieneksi, muutamissa tapa-
uksissa henkildstdn kanta vaikutti merkittavasti lopputulokseen:

“Ei tarvinnut irtisanoa ketddn” (Lh, tp 50-249 , muu teollisuus)

"Alkuperéisesté ta:n tavoitteesta (10 hléd) saimme pois 4,5
hié&” (Lh, to 250- , muu teollisuus)

"Kylléd ne vdhensi vdhentdmistarvetta.” (Lh, to 50-249 , tek-
nologiateollisuus)

"kylld, lomautustarve puolitettiin” (Lh, to 250- , muut pal-
velualat)

"Osa saatiin/saadaan uudelleen sijoitettua eri tehtéviin irtisa-
nomisten sijasta.” (Lh, mies, tp 250- , teknologiateollisuus)

"Lomauttaminen kohdistui vimekddessd marginaaliseen Iu-
kumddérdén henkilita. Lahiesimiehen Kyky ja asenne vaikut-
ti siihen kuka joutui lomautettavaksi.” (Lh, tp 20-49 , suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Eldkeratkaisut toteutettiin 100%, vdhensi irtisanomisen tar-
vetta” (Lh, tp 50-249 , teknologiateollisuus)

"Yksissé neuvotteluissa vaikutti kun konttoripdéllikkd sai pu-
huttua ylemméltd johdolta kaksi uutta tydpaikkaa konttoril-
lemme, joista irtisanomisuhan alla olleista kolmesta kak-
si sai uuden tydtehtavan” (Lh, to 50-249 , muu teollisuus)

"Kylla. Vdhentdmistarvetta saatiin ennen Y I-prosessia pie-
nennettyd kartoittamalla henkiléstén omaa halukkuutta siir-
tyd mm. osa-aikaiseen tyéhoén.” (Lh, to 50-249 , teknolo-
giateollisuus)

"Irtisanomiset vdhentyivét oleellisesti sekd lomautuksia tuli
irtisanomisten tilalle.” (Lh, to 250- , muu teollisuus)

Tybnantajan edustajien kommentteja:

"Yhteistoimintaneuvottelujen alussa vahentdmistarve oli noin
10 henkilda, lopullinen vdhentdminen koski 3 henkiléa.” (Ta
ed., tp 20-49 , muu teollisuus)

"Tottakai vaikuttivat. Ensisijaisesti etsitdan aina muita keinoja
kuin irtisanominen tai lomautus. Vapaaehtoisilla jérjestelyil-
14 pyritddn joustamaan tiukassa paikassa niin pitkélle kuin
mahdollista,” (Ta ed., tp 250- , suunnittelu-, tietotekniikka-
Jja tietoliikennepalvelut)

"Laaja tydllistymisen tukitoimintamme on nopeuttanut hen-
kildiden sifoittumista selvésti. Eniten hdmméstyttdd, ettd kun
tarjoamme korkeatasoisia, rdétéaldityjd ja tuettuja palveluita
uuden tybpaikan saamiseksi, luottamushenkilot pddsédén-
téisesti vastustavat ndita ja vaativat vain rahallisia korvauk-
sia ihmisille. Tété on todella vaikea kasittdé!!”” (Ta ed., tp
250- , muu teollisuus)

"Véhensivéat suorien irtisanomisten médarda” (Ta ed., tp 250-
, muu teollisuus)

"Lopulliset véhennykset ovat yleensé olleet alkuperdista ar-
viota pienemmadt ja harvoin johtaneet tydsuhteen pééttami-
seen.” (Ta ed., tp 250- , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)
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5.4.2 Ratkaisujen riitauttaminen

Tybnantajan edustajista 3 prosenttia ja henkil¢stén edustajista
yhdekséan prosenttia ilmoittaa, ettd tydnantajan neuvottelujen jal-
keen tekema ratkaisu riitautettiin. Riitautetut ratkaisut pyritaan
kasittelemaan ensisijaisesti liittotasolla, mutta mikali sopimuk-
seen ei p&&sta, asia voidaan vieda tuomioistuimen ratkaista-
vaksi. Verrattuna vuoden 2004 kyselyyn riitautettujen ratkaisu-
jen osuus on edelleen pysynyt alhaisena, jopa laskenut hieman.

5.5 Henkilostévahennysten
toteuttaminen

5.51 Irtisanomisten kohdistuminen ja kohteille

tiedottaminen

Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee kasitella henkildston vahen-
tamistoimien periaatteita, perusteita, vaikutuksia sekd henki-
|6stévahennysten vaihtoehtoja ja niiden seurauksien lieventa-
mista. Taytettydan yhteistoimintalaissa s&&detyn neuvottelu-

Kuvio 30. Ratkaisun riitauttaminen

velvoitteensa, tydnantajan on esitettdva kohtuullisen ajan ku-
luessa henkildstéryhmien edustajille yleinen selvitys yhteistoi-
mintaneuvottelujen perusteella harkittavista paatodksista. Sel-
vityksesta tulee k&yda ilmi, neuvotelluista asioista riippuen,
ainakin irtisanottavien, lomautettavien ja osa-aikaistettavien
maarat henkildstdbrynmittain, lomautusten kestoajat seka min-
k& ajan kuluessa tydnantaja aikoo panna toimeen paatdksen-
sa tydvoiman kaytén vahentamisesté. Henkildstéryhman edus-
tajan pyynnosta tydnantajan on esitettava selvitys asianomai-
seen henkildstéryhmaan kuuluville tydntekijdille yhteisesti hei-
t& koskevilta osiltaan.®

Yhteistoimintaneuvotteluissa voidaan sopia myds irtisano-
misjarjestyksessé noudatettavista periaatteista, ei kuitenkaan
sitovasti niiden henkildiden nimisté, jotka aiotaan irtisanoa.*®
Sopia voidaan myos siitd, milla tavoin ja mihin mennessa irti-
sanomisten kohteeksi valikoituvat henkilét saavat tietd4 asias-
ta. Tybnantaja kuitenkin paattaa irtisanomisista ja niiden koh-
distumisesta annettuaan asiasta yt-laissa sdadetyn selvityksen.
Tybnantajan on vahentamisjarjestyksessé otettava huomioon
syrjivaa kohdistamista koskevat maaraykset, joita on tydehto-
sopimuslaissa, tydsopimuslaissa ja syrjintalainsdadanndssa.

Riitautettiinko tydnantajan neuvottelujen jalkeen tekema ratkaisu?

M |Henkildston
Tybnantajan

edustajat
edustajat

84 %
Ei
90 %
En osaa sanoa
3 %
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
Kuvio 31. Ratkaisun riitauttaminen 2004 ja 2014
Riitautettiinko tydnantajan neuvottelujen jalkeen tekema ratkaisu?
o
Kylla 2004
10 %
84 %
Ei
80 %
En osaa sanoa
10 %
|
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %

5% Yhteistoimintalaki 8 luku 53§

56 Kairinen 2004, s.322. Kairinen, Martti: Tydoikeus perusteineen. Tyoelaman Tietopalvelu Oy 2004.
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Kuvio 32. Irtisanomisjérjestys

Milla perusteilla irtisanomisten, lomauttamisten tai osa-aikaistamisten kohdehenkil6t valikoituivat? Voitte valita useita vaihtoehtoja.

Sovellettiin periaatetta, etta i 3% B Henkiloston edustajat
viimeksi otetut ensiksi ulos 7 % Ty6nantajan edustajat
Sovellettiin tydnantajan paattamaa 73 %
vahentamisjarjestysta 53 %
Sovittiin tilanteeseen soveltuva * 29 %
véhent&dmisen kohdistuminen 53 %
Sovellettiin kohdistumista, jossa i 11 %
painotettiin sosiaalisia seikkoja 10 %
Tydehtosopimuksessa oli m&arays, . 2% ‘
jonka mukaan asia ratkaistiin 17 %
En osaa sanoa 10%
3%
0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Irtisanomisten kohdehenkildt ovat kyselyn toimipaikoissa
valikoituneet tavallisimmin tyénantajan paattdman irtisanomis-
jarjestyksen mukaan, mutta melko usein on myds osapuolten
kesken sovittu tilanteeseen soveltuva vadhent&dmisten kohdis-
tuminen. Periaatetta, jonka mukaan viimeksi yrityksen otetut
joutuvat ensimmaisina |&htemaan, on sovellettu vain harvoin.

Tavallisin tapa tiedottaa toimenpiteiden kohteeksi joutumi-
sesta on, ettd tydnantaja tiedottaa asiasta tydpaikalla henkil®-
kohtaisesti. Melko usein toimenpiteista on tiedotettu kokoukses-
sa tai informaatiotilaisuudessa, mutta I1&hes yhta tavallista on
ollut tiedottaminen siséisessa tietoverkossa. Luottamusmiehil-
tékin tieto on saatu kohtalaisen usein. Niitakin yksittdistapauk-

Kuvio 33. Toimenpiteisté tiedottaminen

sia on, etta asianosaiset ovat saaneet tietédd asiasta tiedotus-
valineisté tai sosiaalisesta mediasta.

556.2 Uudelleensijoittumispalvelut ja

irtisanomispaketit

Tybsopimuslain mukaan tydnantaja saa irtisanoa tydsopimuk-
sen, kun tarjolla oleva ty6 on taloudellisista, tuotannollisista tai
tybnantajan toiminnan uudelleenjérjestelyistd johtuvista syista
vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Tyésopimusta ei kuiten-
kaan saa irtisanoa, jos tydntekij&a on sijoitettavissa tai koulutet-
tavissa toisiin tehtaviin laissa sdadetyll& tavalla. Tybnantajan

Milla tavalla yksittaisille ylemmille toimihenkildille kerrottiin, etta toimenpiteet tulevat koskemaan heita? (Voitte valita useita vaihtoehtoja)

Ty6nantajan edustaja tiedotti asiasta
tydpaikalla henkildkohtaisesti

Asiasta tiedotettiin yhteisesséd kokouksessa
tai informaatiotilaisuudessa

Asiasta tiedotettiin henkildkohtaisella
kirjeella tai séhkopostilla

Asiasta tiedotettiin yrityksen
sisdisessa tietoverkossa

70 %
73 %

B Henkiloston edustajat
Ty6nantajan edustajat

Asianomaiset saivat tietda asiasta
luottamusmiehelta
Asiasta tiedotettiin julkisessa tietoverkossa
tai sosiaalisessa mediassa tavalla,josta 29
yksittéiset henkilot pystyivat paatteleméadn [ o,
toimenpiteen koskevan heitéa
Asianomaiset saivat tietaa asiasta 2%
toisilta tyontekijoilta 3%
Asianomaiset saivat tietda asiasta 2%
tiedotusvalineiden kautta 2%
) L ) 2%
Asiasta ei tiedotettu lainkaan o
2%
. . . L 1%
Asiasta tiedotettiin tekstiviestilla 2
0% 10 % 20 %

30 %

40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
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on jarjestettava tydntekijalle sellaista uusien tehtavien edellyt- Muutosturvan toimintamalliin liittyen tydbnantajan on tehty-

t&ma&é& koulutusta, jota voidaan molempien sopijapuolten kan- &44n neuvotteluesityksen tarkoituksestaan irtisanoa v&hintaan
nalta pitaa tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.®” kymmenen tydntekijaa taloudellisin tai tuotannollisin perustein

Tydntekijalle on tarjottava ensisijaisesti hdnen tyésopimuk- annettava yhteistoimintaneuvottelujen alussa henkiléstéryhmi-
sensa mukaista ty6té vastaavaa ty6té. Jos tallaista tyéta ei ole, en edustajille esitys tyollistymista edistavaksi toimintasuunnitel-
tydntekijalle on tarjottava muuta h&nen koulutustaan, ammatti- maksi. Toimintasuunnitelmaa valmistellessaan tyénantajan on
taitoaan tai kokemustaan vastaavaa ty6ta.% viipymatta selvitettdvé yhdessa tydvoimaviranomaisten kanssa

Jos tybnantajalla, joka tosiasiallisesti kayttaa henkildstdasi- tyollistymisté tukevat julkiset tydvoimapalvelut. Jos tydnantajan
oissa maaraysvaltaa toisessa yrityksessa tai yhteisbssa omis- harkitsemat irtisanomiset koskevat alle kymmenté tydntekijaa,

tuksen, sopimuksen tai muun jarjestelyn perusteella, ei ole tar- tyénantajan on yhteistoimintaneuvottelujen alkaessa esitettava
jota tydntekijalle ty6td, on hanen selvitettava, voiko han tayttaa toimintaperiaatteet, joiden mukaisesti irtisanomisajan kuluessa

tydn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla tydnte- tuetaan tydntekijéiden oma-aloitteista hakeutumista muuhun
kijalle tyotd muista mééraysvallassaan olevista yrityksista tai tydéhon tai koulutukseen seké heidan tydllistymistaan julkisesta
yhteiséista.®® tyévoimapalvelusta annetussa laissa tarkoitetuilla palveluilla.

Tuotannollisista ja taloudellisista syist& irtisanotut kuuluvat Irtisanomispaketti (irtisanoutumispaketti, eropaketti) on tyén-
yleens& myds ns. muutosturvan piiriin. Muutosturva on uudel- antajan tyontekijalle tydsuhteen paattyessa vapaaehtoisesti
leentyollistymistad edistavid toimintamalli, joka siséltaa tyénan- maksama etuus. Irtisanomispaketin tarkoitus on lievent&é irti-
tajan ja tyd- ja elinkeinotoimiston valistéa tehostunutta yhteis- sanomisen vaikutuksia taloudellisesti. Sen turvin tyéntekija voi
tyota sekd palveluita henkildstdlle ja tydnantajalle. Tydnantajat etsid uutta tyota, ryhtya yrittajaksi tai opiskella ja pakettiin voi
ostavat irtisanotulle tai irtisanomisuhan alaiselle henkildstdlle liitty& myds uudelleen tydllistymista edistavia tukipalveluja. Irti-
uudelleensijoittumispalveluja myds yrityksilta. sanomispaketin maksaminen perustuu tyénantajan tahtoon tai

Asetelma 1. Yt-neuvottelujen kulku ja tyollisyytta tukevat toimet
Léhde: TEM 2014

Yt-menettely, kun tydnantaja harkitsee toimenpiteitd, jotka saattavat johtaa irtisanomiseen

Kirjallinen neuvotteluesitys Yt-neuvottelujen ja tydllistamistoimenpiteiden kdynnistamiseksi 5 paivaa ennen neuvottelujen aloit-
tamista. Seuraavat tiedot liitetaan esitykseen:

- neuvottelujen aika ja paikka

- aiottujen toimenpiteiden perusteet

- alustava arvio irtisanomisten maarasta

- selvitys periaatteista, joiden mukaan irtisanottavat maaraytyvat

- arvio ajasta, jolloin irtisanomiset pannaan taytantéon
Jos irtisanomisuhan alaisena

Vahintaan 10 tyontekijaa 1-9 tyontekijaa
Kirjallisena Kirjallisesti, jos pyydetdan
Neuvottelut

Neuvotteluesitys tiedoksi tydvoimatoimistoon
Tyontekijoilla oikeus kuulla yrityksen asiantuntijoita apuna
Tyontekijoille palkallista vapaata

- neuvotteluihin valmistautumiseen

- neuvotteluihin

Tydnantajan ilmoitus salassa pidettavista asioistaa

Neuvottelujen alussa esitys tyollisyytta tukevaksi ; _ _ . . .
o _ ) Neuvottelujen alussa toimintaperiaatteet, joilla tuetaan tyonteki-
toimintasuunnitelmaksi L L
. . . L . joiden tydllistymista
Neuvotteluaika 6 viikkoa, jos véhindan 30 tydntekijaa ,
Neuvotteluaika 14 pdivaa

Neuvotteluaika 14 paivaa, jos 20-29 tyontekijaa
Neuvottelujen ulkopuolella henkildstosuunnitelman ja koulutustavoitteiden tarkistus

Pdytakirja, johon kirjataan myds mahdolliset eridvat nakemykset
Yt-neuvottelujen jalkeen Kohtuullisessa ajassa selvitys henkildstoryhmien edustajille tai tycntekijdille
- irtisanottavien maara

- aika, jonka kuluessa paatos pannaa toimeen

57 Tyosopimuslaki 7 luku 3§.

58 Tyosopimuslaki 7 luku 4§

59 Tydsopimuslaki 7. luku 4§

60 Yhteistoimintalaki 8 luku 49§
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tydnantajan ja tydntekijan véliseen sopimukseen. Sopimukseen
perustuva irtisanomispaketti voi olla vaihtoehto yt-neuvottelun
tuomalle irtisanomiselle siten, ettéa tydntekijd sen vastaanotta-
essaan irtisanoutuu itse. Irtisanomispaketin vastaanottamisella
on yleensa vaikutus ty6ttémyysturvan karenssiaikaan ja tyotto-
myysetuuksiin. Paketin ottanut ei my®dsk&én ole oikeutettu irtisa-
nomistilanteiden muutosturvaan. Paketin ottamisen mahdollise-
na riskiné ja haittapuolena on nahty myds tyénhakua passivoiva
vaikutus sin& aikana, jolloin paketti tarjoaa toimeentulon, mika
heikent&a tyoallistymisen mahdollisuuksia myéhemmin.®’

Tekniikan akateemiset TEK toteutti vuonna 2013 ty6ttdmyys-
tutkimuksen, jossa selvitettiin myds kokemuksia irtisanomis-
paketeista. Kysely kohdistui niihin TEKin j&seniin, jotka olivat
vuosina 2011 — 2013 hakeneet ansiosidonnaista paivarahaa
tyoéttdmyyden johdosta. Tutkimuksen mukaan tyénantaja oli tar-
jonnut tydsuhteen paattymisen yhteydessa irtisanomispakettia
28 prosentille vastaajista (n=1626). Naista paketin otti vastaan
94 prosenttia. Irtisanomispaketti vastasi tyypillisesti 15 kk (112)
tai 12 kk (102) tai 6 kk (38) palkkaa, keskim&arin 10,6 kk palk-
kaa. Irtisanomispaketin vastaanottaneista 57 prosentille tyon-
antaja tarjosi myds uudelleen tyollistymista edistavié tukipalve-
luja (outplacement-palveluja) ja niita kaytti 86 prosenttia niista,
joille palveluja tarjottiin.®?

Kuvio 34. Irtisanomispakettien tarjoaminen

Edelld mainitussa tutkimuksessa kyse oli siis yksittaisista
ty6ttdbmaksi joutuneista henkildisté. Tassa tutkimuksessa tie-
dusteltiin irtisanomisista ja tyollistymista edistavista palveluis-
ta henkiléstéryhmakohtaisesti.

Tutkimukseen vastanneista luottamusmiehista ja tydbnanta-
jan edustajista neljannes ilmoittaa, etté tydbnantaja tarjonnut yt-
neuvottelujen yhteydessa irtisanomispaketteja kaikille irtisano-
misuhan alaisille ylemmille toimihenkilille ja noin 10 prosenttia,
ettd paketteja on tarjottu osalle heista. Tyypillista kyselyn toimi-
paikoissa on, etta irtisanomispaketteja ei ole tarjottu.

Irtisanomispaketit ovat tavallisesti sisaltdneet rahakorvauk-
sen ja yleensd myos tydllistymista edistavia tukipalveluja. Paket-
tiin on lis&ksi voinut kuulua vapautus tyévelvollisuudesta, tukea
yrityksen perustamiseen, muuttoavustuksia tai koulutustukea.

Irtisanomispaketit ovat vastanneet vaihtelevasti tarkoitus-
taan, henkildstdn edustajien mielestd yleensa vahintd&n kohtalai-
sesti, tydnantajan edustajien mielesté hyvin. Luottamusmiesten
on usein vaikea ottaa kantaa irtisanomispakettien vastaanot-
toon. Luottamusmiehetk&an eivat tunne tilannetta valttamatta
talta osin, eivatka edes tieda kaikista pakettijarjestelyista ja nii-
den siséllosta.

Onko tyénantaja tarjonnut yt-neuvottelujen yhteydessa irtisanomispaketteja irtisanomisuhan alaisille ylemmille toimihenkiléille?
. A o ﬁ 049 W Henkiloston edustajat
Kylla, on tanonnut ka!k!lle % Tyénantajan edustajat
irtisanomisuhan alaisille o
P9 %
Kylla, on tarjonnut osalle. -8 %
Arvio prosenttiosuudesta: 129
. . 57 %
Ei ole tarjonnut
57|%
10 %
En osaa sanoa
2%
0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %
Taulukko 19. Irtisanomispakettien sisalté
Mikali irtisanomispaketteja on tarjottu, ovatko ne siséltaneet?
Henkil6stén edustajat (N=131) Ei Kylla En osaa sanoa
Rahakorvauksen 14 % 69 % 17 %
Uudelleensijoittumista edistavia tukipalveluja (outplacement) 20 % 59 % 21 %
Muuta 21 % 40 % 40 %
Tyonantajan edustajat (N=25)
Rahakorvauksen 24 % 76 % 0 %
Uudelleensijoittumista edistavia tukipalveluja (outplacement) 17 % 83 % 0 %
Muuta 17 % 83 % 0 %

61 Makela, Pete: Tyosuhteen paattymiseen liittyvat tukipaketit tyottomyysturvassa, Pro Gradu —tutkielma, Lapin yliopisto 2012; TEK: Irtisanomispaketti ja
sen haasteet tyonhaulle, http://www.tek.fi/urapalvelut/ tyohyvinvointi/irtisanotun-hyvinvointi/irtisanomispaketti-ja-sen-haasteet-tyonhaulle.
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YTN YT-TUTKIMUS



Taulukko 20. Irtisanomispakettien tarkoituksenmukaisuus

Kuinka hyvin irtisanomispaketit ovat vastanneet tarkoitustaan osapuolenne néakdkulmasta?

Henkiléston edustajat Erittdin hyvin Melko hyvin Kohtalaisesti Melko Erittdin | En osaa sanoa
(N=142) huonosti huonosti

Rahakorvauksen osalta 3 % 16 % 30 % 14 % 4 % 33 %
Uudelleensijoittumispalvelujen 39 19 % 159% 15 % 79 42 9,
osalta

Tyonantajan edustajat (N=29)

Rahakorvauksen osalta 27 % 32 % 32 % 0 % 0 % 9 %
Uudelleensijoittumispalvelujen 279, 45 % 9% 0% 0% 18 %
osalta

Irtisanomispaketteja koskevissa kommenteissa mielipiteet vaih-

televat:

"En ole kuullut, etté irtisanomispaketteja olisi tarjottu.”(Lh, to
50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kunnollinen  rahakorvaus auttaa  huomattavasti
selviytymisessd.”(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Ostettiin ulkopuoliselta asiantuntijayritykseltd henkilékohtai-
nen uudelleensijoittumis - ja tyénhakuvalmennuspalvelu”(Lh,
tp 250-, teknologiateollisuus)

"Paketin koko on max 15 kk palkkaa vastaava summa, kaksi
kertaa irtisanomisajan palkka tai 1 kk/palvelusvuosi (kumpi
enemmaén). Mahdollisuus myds ottaa max 6 kk ilman tyével-
voitetta ja max 7,5 kk pakettina. Itse irtisanouduttava.”(Lh,
tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yleensd tdélld maksimi paketti on 8 kuukautta + irtisano-
misaika pédélle, muttei kokonaisuudessa yli 12 kuukautta.
Johtajilla on 12-24 Kk irtisanomispaketti sopimuksessaan.
Paketti koostuu yleensd: palkasta + puhelinedusta ja atk lait-
teista seka nettiyhteydestd.”(Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Irtisanomispakettia on tarjottu meilld, mutta ei yt-neuvotte-
lujen yhteydessd. Sopimus on siséltanyt 12 kk:n palkan ja
apua uuden tydpaikan I6ytymiseen. Velvollisuutena on ollut
vaitiolo ja koulutusvastuu sopimuksen allekirjoittamisen jal-
keen. Eri asia sitten on, mitd on sovittu ja allekirjoitettu.”(Lh,
tp 50-249, muu teollisuus)

"Rahallista korvausta ei juurikaan ole tarjottu. Tyypillisin on
ollut koulutuspaketti TE-keskusten kanssa yhteistydssd, jossa
on ollut mukana ulkoinen koulutuspalveluiden tarjoaja.”(Lh,
tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Rahakorvaus 1-4 kk tydvuosista riippuen: max 5 vuotta 1
kk, 5-10 2 kk, 10-15 3 kk, yli 15 4 kk. Yhden kuukauden ra-
hakorvauksen voi vaihtaa yksildlliseen outplacementiin, jol-
loin esim. 5-10 v saa outplacementin ja 1 kk rahakorvauk-
sen. alle 5 v jommankumman valintansa mukaan.”(Lh, tp
250-, muu teollisuus)

"4kk palkka + lisdpaketti jonka suuruus mdaéraytynyt tyo-
suhteen keston mukaan (0,75kk * vuosien mééréa), Katto-
na 15kk.”(Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

"Paketti on esitetty henkilékohtaisesti irtisanottavalle irtisa-
nomistilanteessa ja se on vaadittu salassa pidettavéksi”(Lh,
tp 50-249, muu teollisuus)

"Korvaus oli riippuvainen tyéntekijan tydsuhteen pituu-
desta. Tybnantaja maksoi lisdksi paketin mukaisen palkan
eldkemaksut.”(Lh, to , suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liikennepalvelut)

"Tukipaketti oli olosuhteisiin ndhden koettu melko hyvéksi ja
se sisédlsi 1 uudelleenkouluttautumistukea, 2. muuttotukea,
3. tydvelvoitetuille korotettua palkkaa, 4. tydsuhteen keston
mukaan porrastetun kertakorvauksen max 9 kk palkan tai
vanhimmille irtisanotuille maksun eldkevakuutukseen.”(Lh,
tp 250-, muu teollisuus)

"Pidennetty irtisanomisaika, henkil6kohtainen
uudelleensijoitusvalmennus”(Lh, tp 250-, teknologiateol-
lisuus)

"Irtisanoutumispaketti on tyénantajille keino p&éstéd sano-
maan julkisuudessa, ettd "vaikka alkuperdinen vdhennys-
tavoite oli X henkilé4, niin lopulta irtisanottiin vain Y henki-
164", kun irtisanomispaketin ottaneita henkilditad ei lasketa
mukaan. Todellinen vdhennysmdédré on jotain ihan muu-
ta kuin julkisuudessa sanotaan, koska usein henkilélld on
vaihtoehtona vain paketin otto ja irtisanoutuminen tai irtisa-
notuksi tuleminen ja ndiden vélilla sitten tehdédén vertailua.
Henkildstd usein myds Kysyy luottamushenkilbiltd, kannat-
taako ottaa paketti vai ei jos joutuu vdhennyksen kohteek-
Si, mutta tdhdn on vastauksena voinut sanoa vain ettd se
pitdéd jokaisen laskea itse, koska paketin vaikutus on erilai-
nen eri henkildille. Joskus myds verotuksellisesti paketti voi
olla hankala, se riippuu henkilén kotikunnasta, pystyykd pa-
kettia” jaksottamaan” pidemmadlle ajalle vai ei.”(Lh, tp 250-
, teknologiateollisuus)

"Ainoastaan jos henkildlld on tiedossa uusi tyd, kannattaa
paketin ottaa tai jos henkilé on hyvin ldhelléd eldkditymista.
Kaikissa muissa tapauksissa melko huono pakettiratkaisu:
Kertakorvauksen siséltd: Tydsuhteen pituuden mukaises-
ti: 0-4 vuotta => 1 kk + 3 kk => 4 kk, 4-12 vuotta => 4 kk
+ 3 kk => 7 kk, Yli 12 vuotta => 6 kk + 4 kk => 10 kk. Ker-
takorvaus perustuu henkilén tyésopimuksen mukaiseen
kuukausipalkkaan luontoisetuineen ilman mitaan lisid. Ker-
takorvaus maksetaan lopputilin yhteydessa.” (Lh, tp 250-,
teknologiateollisuus)
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"Paketit olivat mielestani vaatimattomia, erityisesti jos ver-
taa muualla Euroopassa saataviin korvauksiin:

e Vaatii tybvelvoitteen

e Sisdltda vapaaehtoisen 6 kuukauden uudelleensijoittu-
misohjelman

e Sisdltdd erorahan, joka perustuu tydsuhteen pituuteen:
Tydsuhteen pituus Eroraha

0-10 vuotta 3 kuukauden palkka

10-20 vuotta 3,5 kuukauden palkka

20-30 vuotta 4 kuukauden palkka

30-40 vuotta 5 kuukauden palkka

Jos tydvelvoitteen halusi pédéttyvén heti, ei saanut erorahaa
eikd uudelleensijoittumisohjelmaa lainkaan. On todenné-
koistd, ettd jotkut sopivat tdméan pdélle yksildllisiéd elakdity-
mis- ym. jarjestelyjd. Merkille pantavaa oli, etté tyénantaja
halusi kdydé yt-neuvottelut ja silti pdéattda kaikki tydsuhteet
henkilbkohtaisella sopimuksella, jottei tule vaaraa riitautta-
misista. Tdméa on huolestuttava trendi. T4ssé tapauksessa
tuskin olisi ollut pelkoa, ettd samanlaisiin tehtaviin otetaan
pian uusia ihmisid, mutta kédsittddkseni edustamani orga-
nisaation osan ulkopuolella téllaisiakin tapauksia on néhty.
Jos olisi pdadytty irtisanomiseen tuotannollisista ja talou-
dellisista syistd, tydnantaja olisi tarjonnut vain uudelleensi-
Joitusohjelman, ei mitdén erorahaa, ja tdysi tybévelvoite olisi
ollut voimassa.”(Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

"Ei ole kerrottu, paljonko rahaa jaettu. Lisédksi ta on keksinyt
aivan uuden tavan: limoittaa vain muutamaan hléén kohdis-
tuvien irtisanomistarpeiden kohdalla vain ndille ja tarjoaa heti
oikein hyvéa rahatukkoa. Kukapa siitéd voisi kieltdytya. Siihen
liittyy salassapitosopimus, etteivét luototkaan saa tietoa tél-
laisesta sopimuksesta. Kurja systeemi tuokin, niin ettei tule
virallista. Toisaalta julkisen myllytyksen vélttaa ta ja firman
kaikkien osastojen menemisen sekaisin. Toisaalta sama pa-
niikki levida muihinkin tt:iin.”(Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Tydnantaja ei ole tarjonnut paketteja. Toimihenkildiden luot-
tamusmiehet ovat jyrkésti vastustaneet niitd.”(Lhtp 50-249,
muu teollisuus)

"Jdrjestettiin ryhmésessioita jossa oli irtisanottuja kaikilta
henkildstéryhmiltd. Konsultti oli hyvd mutta olisi voinut olla
kattavampi palvelu eteenkin ylempien osalta.”(Lh, to 50-
249, muu teollisuus)

"Irtisanomisen jélkeen siis sai palkkaa 9 kk ilman tydsséolo-
velvollisuutta, eli’kotiin”.”(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)
"Irtisanomisajan palkka + 3kk + outplacement”(Lh, tp 50-
249, muut palvelualat)

"Irtisanomispaketin rahalliseen korvaukseen saatiin neu-
voteltua yksi kuukausi lisdrahaa, uudelleen sijoittumis-
paketti sisélsi 3kk yksityisid tybnhakupalveluita. ylemmét
toimihenkildt kokivat téllaisen palvelun tyhjénpéivéisend.
Tydnantaja ei suostunut vaihtamaan téta palvelua rahalli-
seen korvaukseen”(Lh, tpo 50-249, muu teollisuus)

"Paketti oli hyvin pieni, 3 kuukauden palkkaa vastaava. Yk-
sittdinen henkilé oli kuitenkin tdhén tyytyvéinen ja hyvak-

syi sen.”(Lh, tp 20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tieto-
liikennepalvelut)

"irtisanomispaketilla TA ostaa irtisanomisuhan alaisen hen-
kilén ulos firmasta ja voi palkata sen jdlkeen uuden henki-
16n ulkoa.”(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Irtisanomispaketit olisivat hyvé ratkaisu jolla saavutetaan
sen ollessa oikein mitoitettu, myds aineetonta hydtyd mo-
lemmille osapuolille. Liséksi oikein mitoitettuna se teettdé
vdhemmdén tydta kaikille osapuolille, ja aiheuttaa vdhem-
mén mielipahaa.”(Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka-
Jja tietoliikennepalvelut)

"Anekauppaa, kadytetdan hyvéaksi yksilén ahneutta ja heite-
tdéan yksilé yhteiskunnan tukiverkoston ulkopuolelle. Tamé
rapauttaa lainsdadéantdéd kun yksilét ottavat vapaaehtoisen
taloudellisen tukipaketin vastaan ja luopuvat kaikista laki-
sddteisistd oikeuksistaan. Yritykselle halpa, yhteiskunnalle
adrimmdisen kallis.”(Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Rahakorvauksen osalta pakettiin siséltyy mahdollisuus
saada yrittédjaksi ryhdyttdessé veronalaista yrityksen pe-
rustamistukea sekd siihen valmentava koulutuskustannuk-
set maksetaan. Uudelleensijoittumispalvelun toimivuus ja
onnistuminen riippuvat kahdesta asiasta palveluntuottajan
palvelupaketin sisélldsta ja ao. henkildn omasta aktiivisuu-
desta ja halusta hyddyntédé palvelun mahdollisuudet.” (Ta
ed., tp 250-, muu teollisuus)

"Palkka on kuluneen 12 kk:n keskimddréinen palkka plus
etujen arvo. Tydntekijéd voi kdytdnndssé valita kuinka mon-
ta kuukautta tydntekija on yrityksen kirjoilla paketin kuukau-
simdédran mukaisesti, mutta tyypillisesti vahintdan 3 kk:n
palkkaa vastaava summa maksetaan tydsuhteen péétty-
essd, jotta voidaan vélttda karenssin vaikutus.”(Ta ed., tp
50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Paketit joita tarjotaan henkildlle, josta halutaan eroon ja
hénté painostetaan tybnantajan edustajan toimesta yllatta-
en ldhes toimistoajan ulkopuolella ilman ettd annetaan mah-
dollisuus miettid, kutsua luottamusvaltuutettu tms. ovat siis
pakkoallekirjoituksella olleet vain 2-3kk sis. outplacement.
Luottamusvaltuutetun neuvottelemat ovat olleet 6-12kk sis.
outplacement. N&iss& on ns. asiakkaan halun mukaan lai-
tettu, ettd normaalin irtisanomisajan jédlkeen tyénantaja mak-
saa kerta korvauksena 3 tai 6 kk:n palkan mikéli henkilé ei
ole tydllistynyt. Joissain sopimuksissa on lukenut, ettéd ko-
koajan eli irtisanomisaika + kertakorvaus maksetaan kerral-
la jos hld tydllistyy esim. heti kuukauden pddsta sopimuk-
sen allekirjoituksesta jne.”(Ta ed., to 250-, muu teollisuus)

"Kalikille ylernmille irtisanotuille on tarjottu 6...12 kk outp-
lacement palvelu valitun konsultin toimesta. Pakettien si-
sdlté on kattava, mutta toiminnan onnistumiseen tarvitaan
myads irtisanotun halu ja tahto ottaa kaikki hydty irti tarjotus-
ta paketista.”(Ta ed., tp 250-, muu teollisuus)

"Jos ne eivdt tdhtdd ja kannusta uudelleentydllistymiseen,
voi olla loukku”(Ta ed., to 250-, muut palvelualat)
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5.6 Yt-neuvottelujen
vaikutukset
tyoyhteisdssa

Yhteistoimintaneuvottelujen kdyminen on luottamusmiesten mu-
kaan yleensa heikentanyt tydilmapiiria, henkiléstén motivaatio-
ta, luottamusta tyénantajan ja henkildstén kesken ja myds tyén
tehokkuutta ja sujuvuutta. Lahes puolet henkildstdn edustajista
arvioi myos tuottavuuden karsineen yt-neuvotteluista. Noin kol-
manneksen mielesta kielteisia vaikutuksia on ollut my&s neu-
vottelusuhteisiin tydnantajan ja henkildston valilla ja henkilds-
ton sisaisiin suhteisiin.

Ty6nantajaa edustavistakin vastaajista yli puolet nékee ty6-
ilmapiirin heikentyneen neuvottelujen takia. Noin kolmannes ar-
vioi kielteisia vaikutuksia olleen luottamukseen tydnantajan ja
henkildston valilla seka henkildstdn tydmotivaatiota. Lahes yhta
moni tydnantajan edustaja arvioi kuitenkin tyémotivaation ja tyén
sujuvuuden parantuneen neuvottelujen takia ja enemmisto tydn-
antajan edustajista arvioi yt-neuvottelujen jonkin verran paran-
taneen tuottavuutta ja tydskentelyn tehokkuutta.

Bairoh, Hankaméaki & Tapola (2014) jakavat yt-neuvottelu-
jen vaikutukset tydyhteisdssé tutkimuksessaan lyhyt- ja pitka-
kestoisiin vaikutuksiin. Lyhytkestoisista vaikutuksista merkitta-
vin on yt-neuvottelujen alkaessa ilmenevé shokkivaikutus, joka
aiheuttaa tydnteon hairiintymisen yt-neuvottelujen ajaksi. Asian-
tuntijatydssa vaadittava keskittymiskyky hairiintyy, kun edessé
on mahdollinen irtisanominen. Téihin jaaville yt-neuvotteluista
seuraa usein toimenkuvamuutoksia ja epavarmuutta kun oman

Kuvio 35. Yt-neuvottelujen vaikutukset, henkiléston edustajat

tyén tulevaisuus on vaakalaudalla. Pitk&kestoiset vaikutukset
taas liittyvat luottamuksen rapautumiseen tydntekijdiden ja joh-
don vélilla. Tydnsa sailyttavat tydntekijat kokevat pahimmillaan,
etta yritys on vailla luotettavaa johtoa ja nain ollen vailla onnis-
tumisen mahdollisuuksia tulevaisuudessa. TEK-tutkimuksen
mukaan kokemus nayttaa riippuvan siitd, miten yt-neuvottelu-
prosessi toteutetaan ja miten haitallisiksi tyontekijéiden vahen-
tdminen osoittautuu yritykseen tydhon jaaville.®3

Yhteistoimintaneuvottelujen vaikutuksia mittaavan kysymys-
sarja osioista rakennettiin summa-asteikko. Sill4, miten luotta-
musmiehet arvioivat yhteistoimintamenettelyn vaikutuksia, ei
summamuuttujatarkastelussa nayttéisi olevan suoraa yhteytta
henkildstéryhman kokoon tai toimipaikan henkiléstomaaraan.
Teollisuudessa keskimaarainen arvio on keskimaarin hieman
parempi kuin palvelualoilla® mutta ero ei ole tilastollisesti mer-
kitseva. Niissa toimipaikoissa, missd on kayty yt-neuvottelut
useaan kertaan, luottamusmiehet arvioivat yt-neuvottelujen vai-
kutuksia jonkin verran kielteisemmin kuin niissa toimipaikoissa,
missé& neuvottelut on kayty vain kerran.®

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn vastauksiin kielteisia ar-
vioita neuvottelujen vaikutuksista nayttaisi nyt olevan suhteel-
lisesti hieman vahemman. (Kuvio 37). Vertailtavuuteen liittyen
tulee kuitenkin ottaa huomioon, etta kysymysten sanamuoto ei
kyselyissa ollut aivan samanlainen. Tassa kyselysséa kysyttiin:
minkalaisia vaikutuksia kolmen viimeisen vuoden aikana toteu-
tetuilla henkildstdon vahentamista tarkoittavilla yt-neuvotteluilla
on mielestédnne kokonaisuutena ollut seuraaviin asioihin? Vuo-
den 2004 kyselyn kysymyksen sanamuoto oli: mink&laisia vai-
kutuksia henkildston vahentamista tarkoittavien yt- neuvottelu-
jen kaynnistymisella oli mielestanne seuraaviin asioihin?

Minkalaisia vaikutuksia kolmen viimeisen vuoden aikana toteutetuilla henkiléstén vdahentdmista tarkoittavilla yt-neuvotteluilla on

mielestdnne kokonaisuutena ollut seuraaviin asioihin?

Neuvottelujen vaikutukst, luottamushenkildvastaajat (N=311)
B Parantanut merkittavasti
Ty6ilmapiiri |2

Henkildstdn tydmotivaatio

Luottamus tyénantajan ja
henkiloston kesken

Ty6n sujuvuus

Tydskentelyn tehokkuus

Tuottavuus

Neuvottelusuhteet tydnantajan
ja henkildston kesken

Henkiloston sisaiset suhteet

Asiakassuhteet

Henkilostéryhmien
véliset suhteet

20 %

30 %

Parantanut jonkin verran M Eij vaikutusta B En osaa sanoa M Heikentanyt jonkin verran M Heikentanyt merkittavasti

40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90% 1009

63 Bairoh ym. 2014, 72

64 (2.46/2.35),

% (F=6.9, p=.009"* N=309)

YTN YT-TUTKIMUS

72



Kuvio 36. Yt-neuvottelujen vaikutukset, tyonantajan edustajat
Minkalaisia vaikutuksia kolmen viimeisen vuoden aikana toteutetuilla henkiléstén vdahentdmista tarkoittavilla yt-neuvotteluilla on
mielestédnne kokonaisuutena ollut seuraaviin asioihin?

Neuvottelujen vaikutukst, tydnantajan edustajat (N=59)

M Parantanut merkittavasti Parantanut jonkin verran B Ej vaikutusta B En osaa sanoa M Heikentéanyt jonkin verran B Heikentanyt merkittavasti

Tyoilmapiiri
Henkildston tydmotivaatio

Luottamus tybnantajan
ja henkildston kesken

Henkiloston sisaiset suhteet

Ty6n sujuvuus

Henkilostéryhmien
véliset suhteet

Tybskentelyn tehokkuus

Neuvottelusuhteet tydnantajan
ja henkildston kesken

Tuottavuus 2% 10 % 2%

Asiakassuhteet 10 % 5 % 0
\

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Kuvio 37. Yt-neuvottelujen vaikutukset 2004 ja 2014

Vastaajien osuus, joiden mukaan yt-neuvottelut ovat heikentaneet

Ty6ilmapiiri % % 98 %
Tydn sujuvuus

Tyoskentelyn tehokkuus

Henkildstéryhmien valiset suhteet

e 32 %
Henkildston sisaiset suhteet 57%

Neuvottelusuhteet tydnantajan 32 % ‘
ja henkildston kesken 45 %
9 % m 2014
26 % 2004

\ \
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Asiakassuhteet
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5.7 Ylempien
toimihenkildiden
vaikuttamis-
mahdollisuudet
henkilbston
vahentamistilanteissa

Luottamusmiehet kokevat asemansa henkil¢stdn védhentamista
yhteistoimintaneuvotteluissa yleensa huonoiksi. Lahes 80 pro-
senttia vastaajista arvioi, ettd henkiléstdn vaikuttamismahdol-
lisuudet henkildstdn vahentdmista koskevissa neuvotteluissa
ovat huonot. Tama asia tulee esiin my&s erittain monissa tut-
kimuksen avoimiin kysymyksiin kirjoitetuissa kommenteissa.
Keskeisena syyna huonoihin vaikutusmahdollisuuksiin on eri-
vertainen asema neuvotteluissa ja vuorovaikutuksen puuttu-
minen yhteistoiminnasta, koska tyénantajan paatdkset katso-
taan usein tehdyn ylimmassé johdossa jo ennen neuvotteluita,
jotka k&yd&&n vain muodon vuoksi velvoitteiden tayttamisek-
si. Usein koetaan, ettd tydnantajaa edustavilla neuvottelijoilla
ei edes ole todellista paatdsvaltaa asioihin. Vastaava tulos on
saatu useissa tutkimuksissa.%®

Tybnantajavastaajien enemmistd arvioi, etté henkiléstén vai-
kuttamismahdollisuudet ovat v&hintd&n kohtalaiset |1&hes kol-
manneksen katsoessa ettd ne ovat jopa hyvéat. Huonot vaikut-
tamismahdollisuudet eivat ole yhteistoiminnan aivan koko kuva
henkildstonkdan nakodkulmasta, koska vajaa viidennes luotta-
musmiehisté kokee henkil¢stdn vaikuttamismahdollisuudet koh-
talaisiksi ja viisi prosenttia jopa hyviksi ja avoimissa vastauksissa
kerrotaan myds tilanteista, joissa henkildstd on paassyt vaikut-
tamaan ja yt-neuvotteluissa on |0ydetty vaikeissa asioissa rat-
kaisuja, jotka ovat olleet hyvida molempien osapuolten mielesta.

Luottamusmiesten arvioissa vaihtelua toimipaikan koko hen-
kilostoryhman mukaan, niiden vastaajien osuus, jotka arvioi-
vat vaikuttamismahdollisuudet huonoiksi on pienissa, suuris-
sa ja keskisuurissa yrityksissa, 77 — 79 prosenttia. Ylempien
toimihenkildiden m&&ran mukaan, pienimpid, alle 20 hengen
henkildstdéryhmi& edustavat arvioivat tilannetta hieman muita
myoénteisemmin (73 %) mutta muuten arvioit asettuvat 77 — 82
prosentin haarukkaan. Toimialoittain arvioissa on hieman vaih-
telua, silla luokassa "muut palvelualat” henkildstdn vaikutta-
mismahdollisuudet huonoiksi arvioivia on vain 64 prosenttia ja
vahintaan kohtalaisiksi arvioivia 36 prosenttia, kun muissa ver-
tailun toimialaluokissa osuudet ovat 77 — 80 prosenttia ja 20-
23 prosenttia. Toimialan ja henkiléstomaaran mukaisessa ver-
tailussa parhaiten menestyvat "muun palvelualan” keskisuuret
(57 %) ja suuret (64 %) toimipaikat, kun huonoimmat keskimaa-
réiset arviot henkildstdn vaikuttamismahdollisuuksista annetaan
pienissé alle 50 hengen toimipaikoissa teknologiateollisuudes-
sa (87 %) ja suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelu-
jen alalla (84 %). Erot ovat kuitenkin kaiken kaikkiaan vahaisia
eikd pienten toimipaikkojen vahaisesta vastaajamaarésta joh-
tuen tulosta ei voi yleistaa. (litetaulukot 8 ja 9)

Kansainvalisissa yrityksissa niiden ylempien toimihenkildi-
den edustajien osuus, jotka arvioivat henkildstdn vaikuttamis-
mahdollisuudet henkildstén vahentédmisté koskevissa yt-neu-
votteluissa huonoiksi, on 82 prosenttia (teollisuudessa 82 %,
palvelualoilla 82 %), kun vastaava osuus kotimaisissa yrityksis-
s& on 65 prosenttia (teollisuudessa 67 %, palvelualoilla 63 %).
Kuten monissa muissakin vastaavissa vertailuissa tassa tutki-
muksessa, kotimaiset yritykset saavat kansainvalisia yrityksia
paremmat arviot luottamusmiehilta.

Luottamusmiesten vastauksia yt-asioiden hoitamisesta saa-
dun kokemuksen mukaan tarkastellessa muutaman vuoden yt-
kokemuksen omaavat arvioivat henkildstdn vaikuttamismah-
dollisuuksia mydnteisemmin kuin kokeneemmat henkiléstén
edustajat. Naiset arvioivat vaikuttamismahdollisuuksia koko-
naisuutena hieman miehid myénteisemmin. Sukupuolten ero ai-
heutuu siitd, ettd alle kolme vuotta yt-asioita hoitaneiden naisten

Kuvio 38. Henkiléston vaikuttamismahdollisuudet henkil6stén vahentéamista koskevissa yt-neuvotteluissa

Millaisiksi arvioitte henkildston vaikuttamismahdollisuudet henkildstén vahentédmista koskevissa yt-neuvotteluissa?

0%
3 %

M 5

Erittain hyvat

Melko hyvat

B Henkiloston

Ty6nantajan

edustajat
edustajat

28 %
Kohtalaiset * 14 % 509
Melko huonot °0 %
Erittain huonot
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

6 Esim. Bairoh ym. 2014; Eklund ym. 2010,; Kairinen ym. 2005.
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arviot vaikuttamismahdollisuuksista ovat muita optimistisem-
mat. Yhteistoimintakokemuksen karttuessa sukupuolten erot
tasoittuvat.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn tuloksiin, henkiléstén edus-
tajien arviot henkildstén vaikuttamismahdollisuuksista ovat kui-
tenkin mydnteisemmat. Vaikka nelja viidesta vastaajasta arvi-
oi vaikuttamismahdollisuudet tdssakin kyselyss& huonoiksi, ne
koetaan tavallisesti vain melko huonoiksi eik& erittain huonoik-
si kuten vuoden 2004 kyselyssé. My6s vaikuttamismahdolli-
suudet vahint&d&n kohtalaiseksi arvioivia on selvasti enemman.

Varsin moni henkildstén vaikuttamismahdollisuudet huo-
noiksi arvioinut ylempien toimihenkildiden edustaja luonnehti
yt-neuvotteluja teatteriksi ja n&ytelmaksi, joka naytellaan, vaik-
ka paatdkset on tehty ennen neuvotteluja:

"Yt-neuvottelut ovat nykyddn yritysten sanelemaa lainsédé-
danndn tayttdmista”(Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Asiat oli pdatetty etukdteen”(Lh, tp 250-, teknologiateol-
lisuus)

"Péaétdkset oli tehty konsernitasolla tai jossain muualla.”(Lh,
tp 50-249, muu teollisuus) tyénantajalta kertomatta”(Lh, tp
50-249, teknologiateollisuus)

"Tietojen saanti puutteellista. Paétékset tehty ennen
neuvotteluja”(Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja
tietolikennepalvelut)

"No eihdn henkildstélld ole mitdédn sanavaltaa siihen, jos
tybnantaja on pdéttanyt véhentédd. Padsdéantdisesti yt-neu-
vottelut ovat vain muodollisuus, joka on pakko hoitaa, etta
tybnantaja pédédsee eroon jostain ihmisesta tai saa sédéstet-
tyéd rahaa lomautuksella.”(Lh, tpo 250-, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tybnantaja ei aidosti halunnut neuvotella, vaan néki aino-
ana vaihtoehtona ulkoistaa tietyt toiminnot ja irtisanoa omat
henkilét, joiden tyd ulkoistettiin”(Lh, to 20-49, muu teollisuus)

"Ns. yhden hengen yt:issé pdétékset on kdytdnndssé tehty
etukdteen, mutta yhtién lakimies huolehtii ettei tdhdn pédése
kiinni.”(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

Taulukko 21. Millaisiksi arvioitte henkil6ston vaikuttamismahdollisuudet henkiloston vahentamistad koskevissa yt-neuvotteluissa?
Henkiléstén edustajien vastaukset yt-asioiden hoitamisesta saadun kokemuksen ja sukupuolen mukaan

N Erittdain huonot Melko huonot Kohtalaiset Melko hyvit

alle vuoden Nainen 13 29 % 43 % 14 % 14 %
Mies 45 20 % 50 % 23 % 7 %

1- 2 vuotta Nainen 25 33 % 11 % 33 % 22 %
Mies 52 19 % 56 % 22 % 3%

3 - 5 vuotta Nainen 29 23 % 64 % 14 % 0 %
Mies 104 36 % 44 % 17 % 3%

6 - 9 vuotta Nainen 13 38 % 38 % 25 % 0 %
Mies 82 24 % 62 % 13 % 2%

Vahintaan 10 vuotta Nainen 11 14 % 71 % 14 % 0%
Mies 64 32 % 46 % 14 % 8 %

Kuvio 39. Henkiléstén vaikuttamismahdollisuudet henkil6ston vidhentamista koskevissa yt-neuvotteluissa 2004 ja 2014

Millaisiksi arvioitte henkildston vaikuttamismahdollisuudet henkiléston vahentdmista koskevissa yt-neuvotteluissa?

ittain hyvat |0 % W 2014
Erittain hyvét
0% 2004
Melko hyvat 5 -
0%
kontalaiset TN ¢ °-
10 %
vetko huonot TN, 5o -
38 %
Erittain huonot 24 %
52 %
\ \ \ \ \
0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

/)

YTN YT-TUTKIMUS



"Védhennystarve sanellaan ulkomailta emoyrityksesta.”(Lh, to
50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Johto toteuttaa hallitukselta saamiaan toimeksiantoja. Hal-
lituksessa suurimmat osakkeenomistajat vaativat tietyn suu-
ruista osinkoa, joka on helpoiten saatavissa leikkaamalla
henkilbkustannuksia. Todellisuudessa yrityksen johdon tu-
lisi keskittya leikkausten sijaan tehokkuuden nostoon au-
tomaation ja prosessien kehittdmisen kautta. Uusia inno-
vatiivisia avauksia tulisi tehdé ja tdhén tulisi saada koko
henkilsté innostumaan.”(Lh, suunnittelu-, tietotekniikka-
ja tietoliikennepalvelut)

"Strategiset pédétdkset tehty jo johdossa. Toiminta paétetty
ulkoistaa tai siirtda toiselle toimipisteelle toisessa maassa.
Strategisia muutoksia, joihin vaikuttamismahdollisuudet hen-
kildstén edustajana pienet.”(Lh, tpo 250-, teknologiateollisuus)

"Tybnantaja ei ole kiinnostunut todellisista sdéstsétalkois-
ta vaan isommat kdskyt tulevat konsernirakenteisen yhti-
On pdékonttorilta ja sen mukaan asiat toteutetaan alemmil-
la tasoilla.”(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Tyénantaja kuuntelee sujuvasti tyéntekijgpuolen ehdotuk-
sia, mutta ei kdytdnndsséd tee muuta kuin “laittaa korvan
taakse”. Tybnantaja ei sitoudu ainoaakaan tydntekijdpuo-

Ei ehk& taysin teatteria, mutta tydnantaja tekee p&éatodkset, jo-
ten aitoa neuvottelutilannetta ei syntynyt:

"Jos koko konsernin johto on pdéttanyt ettd - 15 % pitdé
henkiléstbkuluista karsia, niin eipd siind endd maanjohta-
Jalla ole kuin kumileimaisena olemisen vaikeus toteuttaa YT-
lain pohjalta.”(Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Selkedt vdhennykset on TA:lle helpompaa kuin muut vaih-
foehdot jotka aiheuttavat lisétydta jarjestelyiden osalta. Kon-
serneissa liséksi vaikea hakea yksikkdkohtaisia ratkaisu-
Jja koska konsernin HR vetad vield selkedmpdd/tiuvkempaa
linjaa kuin mihin yksikéisséa oltaisiin ehkd valmiita””(Lh, tp
250-, muu teollisuus)

"Tyénantaja ajaa jadrdpdisesti I&pi suunnitelmansa. Tydn-
antaja valmistellut suunnitelmaa kuukausikaupalla ja tyén-
tekijéiden tulee ottaa kantaa muutamassa pdivassa. Tydn-
tekijat eivat ole mukana suunnitelman valmistelussa.”(Lh,
tp 250-, muu teollisuus)

"Védhentdmisten méadran pdéttaéd tybnantaja yksipuolises-
ti. Ainoa vaikuttamismahdollisuus on ollut vdhennystapoi-
hin, prosessiin, pakettien ehtoihin (ei sen kokoon) ja sen
sellaisiin.”(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

len ehdotukseen vaan kommentoi kaikkeen, ettd "késitel-
ldan tapauskohtaisesti”. Koko neuvottelut perustuivat sii-
hen, etta tydntekijdpuoli kyseli ja kyseenalaisti aktiivisesti,

Henkilostdlla ei ole keinoja vaikuttaa, asioista saadut tiedot
ovat puutteelliset vaikuttamisen kannalta, ei neuvotteluvoimaa
tai neuvotteluasetelma epéatasapainoinen:

mutta tybnantajapuolelta ei tullut yhtdédn ehdotusta. Ei voi-
da puhua neuvottelusta vaan Kkyselytilaisuuksista.”(Lh, to
50-249, muut palvelualat)

"Tuli tunne, ettd tyénantaja oli valmiiksi p&éttanyt ketka ir-
tisanotaan tai lomautetaan, eiké tdhédn “listaan” pystynyt
vaikuttamaan. Tydntekijéiden ehdotuksen koko henkilds-
tén lyhytaikaisesta lomauttamisesta tydnantaja hylkdsi sil-
la perustelulla, ettd projektipééllikot (=tietyt henkildt) ovat
niin tarkeitd, etteivét voi olla pois tdistd. Ehdotimme myd&s
kalkille osa-aikalomautusta, 4/5 pv viikossa, mutta perus-
telu oli sama. Lisédksi vdhennykset eivdt menneet siten, etté
viimeisend sisdédn ensimmadaisend ulos. Vdhennykset koski-
vat péddasiassa yli 50v naisia sekd ainoa irtisanottu mies oli
ulkomaalaistaustainen. Esim. yksi lomautettu 50+ nainen
oli ollut talossa 28 vuotta, kun taas kahta viimeisintd, alle 1
vuotta talossa ollutta miesté ei lomautettu.”(Lh, tp 50-249,
suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kylla asiat oli selkedsti pdétetty etukédteen ja ei voida puhua
todellisesta neuvottelusta. YT-teatteri vietiin kuitenkin 1&pi YT
lain hengessé kuunnellen myd&s henkiléstén edustajaa, mut-
ta hdnen mielipiteilldén ja ehdotuksillaan ei ollut mitédén vai-
kutusta lopputulemaan. 1sossa konsernissa pdétékset hen-
kilbstémaddrésté tehddédn ylemméalld tasolla ja suomalaisella
tyénantajan edustajalla on hyvin vdhan vaikutusvaltaa”(Lh,
tp 50-249, muu teollisuus)

"Neuvottelut eivédt olleet todelliset. Monta pdivda
teatteria.....”(Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

“Ei vaikuttamismahdollisuuksia”(Lh, tp 50-249, teknologia-
teollisuus)

"Ehdotukset olivat ehdotuksia joita ei lopullisessa ratkaisus-
sa otettu huomioon”(Lh, to 20-49, muut palvelualat)

"Ei kerrottu kovinkaan tarkkaan keihin henkildihin/ paikka-
kuntiin irtisanomiset mahdollisesti kohdistuisivat ja misté
syista.”(Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Molemmilla osapuolilla jatkuvasti joka neuvotteluissa erid-
vid mielipiteitd ketké osallistuvat neuvotteluun, neuvottelus-
sa kdytettévien perustelevien dokumenttien toimittaminen
ajoissa ennen neuvotteluja, taloudellisten ja tuotannollis-
ten lukujen toimittaminen, neuvotteluista tiedottaminen, ym.
koko prosessi, jota jumpattu jokaisessa neuvottelussa, kun
olisi pitanyt keskittyd asiaan. Tuotannolliset ja taloudelliset
luvut eivét ole riittdvan yksityiskohtaisia jotta niistéd pdasisi
arvioimaan todellista tilannetta, yleenséa niissé on puutteita
heti ensimmdisesséd neuvottelussa jonka jédlkeen seuraavas-
sa neuvottelussa saadaan lisdé lukuja mutta paéatetddnkin
jo neuvottelut.”(Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja
tietolikennepalvelut)

"Yrityksen taloustiedot eivét ole tdysin avoimia. Tydntekijan
"hinta yritykselle” kuulostaa erittdin korkealta ja sitd kdyte-
tdan tulostavoitteisiin.”(Lh, to 20-49, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)
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"Tiedon saanti ja erityisesti yrityksen haluttomuus panos-
taa taloudellisesti.”(Lhtp 50-249, suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yt:ssd el yhdessd pohdita riittdvésti vaihtoehtoja. Méérét on
Jo ikdén kuin lySty lukkoon, eikd ndhdé sitd, ettd vaihtoeh-
toja ylipddnsé olisi.”(Lh, tp 50-249, muut ml. rakentaminen)

"Oliko alkuperédinen vdhennystarve vain huijausta ja neu-
votteluissa vain "muka "neuvoteltiin....”(Lh, tp 50-249, muu
teollisuus)

"Henkilbstén esittdmét sosiaaliset syyt (yksinhuoltajuus,
tydsuhteen kesto jne) jaivét kokonaan huomiotta. TA suos-
tui vain siihen, ettéd avioparin molempia osapuolia ei irtisa-
nottu samanaikaisesti. Tydnantaja péétti yksin, mikéali joku
irtisanomisuhan alainen poistettiin listalta, vedoten busi-
ness-syihin.”(Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

"Tybnantaja on diktaattori”(Lh, tp 250-, suunnittelu-, tieto-
tekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Vaikuttamismahdollisuudet voisivat olla hyvin jos vaikuttami-
sen mahdollisuutta kéytettaisiin. Ikdvé kylla viimeksi olleissa
irtisanomis-yt-neuvotteluissa henkildstén edustajilta ei tullut
yhtddn ehdotusta tydvoiman vdhentdmisen minimoimisek-
Si tal edes sddstéehdotuksia miten sdéstédé kuluissa. Tydn-
antajan jokaiseen ehdotukseen suhtauduttiin myds nega-
tiivisesti. Tdmda on sindnséa outoa, silld eikd yhteinen tavoite
pitdisi olla tydpaikkojen séilyminen?”(Ta ed., to 250-, suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Luottamusmiesten heikko ammattitaito ymmaértda talou-
dellisia ja tuotannollisia syita ja seurauksia’(Ta ed., tp 250-
, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Neuvotteluhenkisyys voisi olla molempien osapuolten puo-
lelta ratkaisukeskeisempi, ei vastakkainasettelua.”(Ta ed., to
50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Oikeiden vaihtoehtojen I6ytdminen tydnantajan suunni-
telmille vaikeaa, kun taloustilanne paha.”’(Ta ed., to 250-
, muut palvelualat)

Henkildstdn vahent&dmistoimet olivat taloudellisten laskelmi-
en mukaan valttamattémyys, joille ei k&ytdnndssa ollut vaihto-
ehtoja eikd henkilostolld ndin ollen mahdollisuuksia vaikuttaa:

"Todellinen neuvotteluasetelma on aika epdtasapainoinen
ei suoraan tuotannollisissa tehtéavissd. Tydn vdhenemisen

ndyttdminen toteen on aika ongelmallista. Késite pysyvé
S4ddsto rajoittaa kdytettdvien instrumenttien tarjontaa aika
lailla. Kyseeseen tulevat ldhinné irtisanomiset ja madarédai-
kaisten sopimusten jatkamatta jattadmiset.”(Lh, tp 250-, tek-
nologiateollisuus)

"Olemme osa globaalia organisaatiota ja monella tydn-
tekijalla esimies on ulkomailla. Vaikuttaa silta, ettd Suo-
messa mahdollinen lomautus on tdysin tuntematon késite
maailmalla.”(Ta ed., to 50-249, suunnittelu-, tietotekniikka-
ja tietoliikennepalvelut)

"Firmalla ei ole "puskurissa "yhtdén varaa pitdd ihmisid toi-
mettomina... Laskustusaste pitdd pysyd korkeana... Ja raha
puhuu, ei henkilésté.”(Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Sadstot oli laskettu euroina ja tdmé piti saada aikaan hen-
kilotydvuosien kautta, mikddn muu ei kelvannut.”(Lh, to 250-
, muu teollisuus)

"Vaikea vaikuttaa, jos téitd ei ole.”(Lh, tp 250-, teknologia-
teollisuus)

Henkildstoll& ei ollut esittdd toimenpiteisiin vaihtoehtoja tai esi-
tetyt vaihtoehdot eivét olleet tybnantajan mielesta toteuttamis-
kelpoisia:

"Talousrealiteetit méédrdévét pk-sektorin yrityksessa kuin-
ka toimitaan. Yhteinen tahtotila on kuitenkin ollut selvita lo-

"Ei ollut oikein esittdéd vaihtoehtojakaan.”(Lh, to 250-, tek-
nologiateollisuus)

"Ei niiss& puutteita ole. Jos ei saada myytyd toitd, vaikea
sitd on jakaa ja vélttda lomautukset.”(Lh, to 20-49, suunnit-
telu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Vaihtoehtojen keksiminen hyvin vaikeaa jos tydtilanne
heikko.”(Lh, tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietolii-
kennepalvelut)

"Henkilésténedustajat jossakin médrin ndkevét yt-proses-
sin jonkinlaisena “etukdteisoikeudenkayntiind” "irtisanomis-
perusteista ja sen kautta ylikorostuu muutoksen perustelui-
den kiistdmispyrkimys. Henkiléstén asemaan vaikuttavien
ratkaisuvaihtoehtojen esilletuonti (josta saataisiin paljon Ii-
sdarvoa ja ideoita tyénantajalle) ja4 huomattavasti vahem-

mélle, valitettavasti.”(Ta ed., tp 250-, muu teollisuus)

mautuksilla ilman irtisanomisia. Fakta vain on se, ettd kun
varaa ei ole pitdd enempdéa henkiléstéd, kuin on pakko, niin
ei siind tilanteessa neuvottelut juurikaan auta. Henkiléstén
edustajana lievennykset ja toimintatapoihin vaikuttaminen
jaa ainoaksi vaihtoehdoksi.”(Lh, to 50-249, suunnittelu-, tie-
totekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kun kysyntd on romahtanut tdysin alalla, kdytdnnésséa ei jaé
mitdan vaihtoehtoja jéljelle kuin henkiléstévdhennykset.”(Lh,
b 20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kustannussédstdtarve oli realismia, mutta sen kohdentami-
sesta oltiin eri mieltd.”(Lh, to 250-, muut ml. rakentaminen)

"Joskus pitdd osata mydntédéd tosiasiat ja kdyttdé tarjotut
tukitoimenpiteet uuden uran rakentamiseen. Luopumisen
osaaminen.”(Ta ed., tp 250-, muu teollisuus)
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"Tybnantaja on etukdteen tarkkaan tutkinut kaikki vaihtoeh-
dot ldpi liiketoiminnan kehittdmiseksi jo ennen yt:eiden aloit-
tamista, joten tydntekijdilld ei usein oikeastaan ole esittdé
vaihtoehtoja, vaikka toki yritetdan myds yhdessé I6ytdéa rat-
kaisuja. Vaikuttamismahdollisuudet tarjottaviin tydllistymis-
tukiin ym. ovat vastaavasti huomattavasti suuremmat.”(Ta
ed., to 50-249, muut palvelualat)

"Vdhennettdvdd mddrdéd ei voitu pienentdd, koska tyd
vdheni.”(Ta ed., to 250-, muu teollisuus)

"Vahentdmisneuvotteluihin menndén yleenséa dérimmdaises-
sd tilanteessa, jolloin keinovalikoima yleisesti ottaen on sii-
né vaiheessa niukka.”(Ta ed., tp 250-, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)

Yt-lain mukaan tyénantajapuolen neuvottelijoiden tulisi olla sel-
laisia, joilla on valtuudet tehda paéatoksia. Tama ei aina toteudu:

"Neuvotteluja kdyvét tybnantajan edustajat eivét yleen-
sd ole siind asemassa, etta he tekisivét asioista padatok-
set, joten he toteuttavat vain heille annettua tehtavééa ilman
poikkeamia.”(Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tie-
tolikennepalvelut)

"Todelliset pédéatokset teki omistajataho, joka ei osallistunut
keskusteluihin ollenkaan. Keskusteluissa tyénantajaa edus-
taneella toimitusjohtajalla ei ollut todellista valtaa vaikut-
taa yrityksen asioihin.”(Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

"Globaali yritys tekee paétokset ja paikallinen johto toteut-
taa ne eli ei ole kovinkaan paljoa neuvotteluvaraa”(Lh, tp
250-, teknologiateollisuus)

"Vahentdmisvaatimukset tulivat mité ilmeisemmin yrityksen
ylemmadlta johdolta ja yrityksen edustaja neuvotteluissa oli
vain vélikdtend.”(Lh, to 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja
tietoliikennepalvelut)

5.8 Suhtautuminen
yhteistoiminta-
menettelyyn

Kyselyyn siséltyi my6s vaittamia, joilla kartoitettiin ylempien toi-
mihenkiléiden luottamusmiesten ja tydnantajien edustajien kasi-
tyksi& ja suhtautumista yhteistoimintaan yleensa seka erityisesti
yhteistoimintaan henkildston vahentamistilanteissa.

Yt-menettelyjen hyoty

Enemmistd luottamusmiehisté ja tydnantajan edustajista hy-
vaksyy Vvéitteet, joiden mukaan yhteistoiminnasta on merkit-
tavaa hyotya henkilostolle ja yhteistoiminnasta on merkitta-
vaa hyotya tydnantajalle. Noin viidennes luottamusmiehista on
eri mieltd yhteistoiminnan hy6dysta henkildstdlle ja neljannes
tybnantajan edustajista on eri mieltd yhteistoiminnan hyddysta
tybnantajalle. Paasaantdisesti yhteistoiminta kuitenkin siis nah-
daan molempia osapuolia hyddyttavaksi toiminnaksi. Tybnan-
tajien enemmistd on jokseenkin samaa mielté vaitteestda, jon-
ka mukaan yt-menettely on omiaan tuomaan henkilostélle tur-
vaa muutostilanteessa. Luottamusmiesten mielipiteita vaite ja-
kaa, voimakkaita kannanottoja ei kuitenkaan ole puoleen tai toi-
seen. Henkildstdn vaikuttamismahdollisuuksia yhteistoiminnan
katsotaan yleensa parantavan, mutta itsestaan selvésté asias-
ta ei ole kysymys, koska eri mielté olevia vastaajia on henki-
|6ston edustajissa melko paljon. Sama koskee véaittdmaa jon-
ka mukaan yt-menettelylld on henkildstévahennyksia lieventa-
va vaikutus. Seka henkildston etta tydnantajan edustajien mie-
lipiteet jakautuvat tdman vaittdman kohdalla ja luottamusmie-
hiss& on eri mieltd olevia hieman enemman kuin samaa mielta
olevia. Samalla lailla jakaa henkildstdn edustajien mielipiteita
vaittdma, jonka mukaan yhteistoiminnasta ei ole hyotya, koska
tybnantaja kuitenkin paattaa asioista. Kokonaan ajan hukkaa
yhteistoiminnan ei kuitenkaan yleensa koeta olevan.

Luottamusmiesten arviot yhteistoiminnan hyddysta henki-
|6stolle eivat mainittavasti vaihtele henkildstéryhman tai toimi-
paikan koon mukaan. Toimialoittain verraten teknologiateolli-
suudessa ja luokassa "muut palvelualat” vaittamasta samaa
mieltd olevien osuus on kymmenkunta prosenttiyksikkd& kor-
keampi kuin muilla toimialoilla. Kotimaisissa yrityksissa arviot
ovat mydnteisemmat kuin kansainvalisissa yrityksissd, mutta
kyse on vain pienesté erosta. Sukupuolikaan ei mainittavas-
ti erottele vastauksia. Pitkdn kokemuksen yt-asioiden hoitami-
sesta omaavat luottamusmiehet arvioivat yt-menettelyjen hyo-
tyd mydnteisemmin kuin muut luottamusmiehet.

Luottamusmiesten kasitykset yhteistoimintamenettelyn hyo-
dysta henkildstélle ovat selvasti yhteydessa ndkemykseen hen-
kildston vaikuttamismahdollisuuksista henkildstdn vahentadmi-
seen liittyvissa yt-neuvotteluissa®”, kokemuksiin siita, kuinka
paljon henkildstén ndkemykset vaikuttivat tydbnantajan ratkai-
suun kaydyissa neuvotteluissa® ja siitd, oliko tydnantajan rat-
kaisu paatetty jo ennen neuvotteluja®, seka arvioon neuvotte-
luasetelman tasavertaisuuskokemukseen. Toisin kuin silla,
miten neuvottelut on koettu, toimipaikassa kaytyjen henkilés-
tén vahentamisté koskevien yt-neuvottelujen maaralla ei nayt-
taisi olevan suoraa yhteytt& vastauksiin yhteistoiminnan hyo-
dyllisyydesta henkildille.

67 Vaittamasta "Yhteistoiminnasta on merkittavaa hyotya henkilostolle” on samaa mieltad 88 % niist4, jotka katsovat henkilostén vaikuttamismahdollisuudet
hyviksi (N=16) eika eri mielta ole kukaan. Vaikuttamismahdollisuudet huonoiksi arvioivista samaa mielta vaitteesta on 40 %.

68 Vaittamasta "Yhteistoiminnasta on merkittavaa hyotya henkildstolle” on samaa mielta 78 % niista, jotka kokevat etta henkilostén ehdotuksilla oli yt-

neuvotteluissa paljon vaikutusta tyénantajan ratkaisuun (N=23)

69 Vaittamasta "Yhteistoiminnasta on merkittavaa hyotya henkildstolle” on samaa mieltd 77 % niistd, jotka katsoivat etta tydnantajan ratkaisua neuvotteluissa ei

ollut paatetty etukateen (N=35).

70 Vaittamasta "Yhteistoiminnasta on merkittavaa hyotya henkilostolle” on samaa mieltd 67 prosenttia niistd, jotka katsovat etté riittava tasavertaisuus toteutui

(N=70).
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Taulukko 22. Yt-menettelyn hyéty

Henkil6ston edustajat Taysin samaa Jokseenkin | Vaikea sanoa Jokseenkin Taysin eri
mieltd | samaa mielta eri mielta mielta
Yhteistoiminnasta on merkittavaa hyétya henkildstolle 10 % 47 % 23 % 18 % 2%
Yhteistoiminnasta on merkittavaa hyotya tydnantajalle 10 % 41 % 36 % 11 % 2%
Er\ginﬁqtatzlg/oggl;r:?é?ssnatuomaan henkildstolle 8% 339 o5 o, 579, 6%
vaikuttamismandolisuksia yriyksesss 0% 4 % 16 % 23 % 5%
l\i(é—vrgipéevt;ell)gliiuciashenkiIdstévéhennyksié 6% 26 % o5 9 319 129
Yt-menettelyt ovat pelkkaa ajanhukkaa 5% 20 % 17 % 38 % 20 %
Tyonantajan edustajat Taysin samaa Jokseenkin | Vaikea sanoa Jokseenkin Taysin eri
mieltd | samaa mielta eri mielta mielta
Yhteistoiminnasta on merkittavaa hyotya henkilostolle 6 % 57 % 25 % 12 % 0%
Yhteistoiminnasta on merkittdvaa hyotya tyénantajalle 6 % 44 % 26 % 24 % 0%
Lt;\r/r;eanritﬁgloggl;)r:?é?sasnatuomaan henkildstolle 4% 59 % 219, 159% 19
vaikutamismandollsudkeia yrtyksesss 10.% 68 % 4% 16 % 1%
l\i(;-vrgﬁ?ée\;[;ellgliiuﬂﬂshenkiIéstévéhennyksié 19 37 9% 36 % 18 % 79
Yt-menettelyt ovat pelkkaa ajanhukkaa 0% 4% 9 % 62 % 25 %
Taulukko 23. Suhtautuminen véittdméaan “Yhteistoiminnasta on merkittadvaa hyoétya henkiléstélle”
Henkiléstéryhmén koko N | Taysin samaa Jokseenkin | Vaikea sanoa Jokseenkin Taysin eri
mieltd | samaa mielta eri mielta mielta
-19 95 6 % 44 % 32 % 18 % 0%
20-49 119 9 % 47 % 29 % 14 % 1%
50-99 79 9% 49 % 18 % 20 % 4%
100- 155 14 % 46 % 17 % 21 % 3%
Toimipaikan henkil6stémaara
20-49 74 4% 44 % 32 % 21 % 0%
50-249 181 1% 46 % 24 % 17 % 2%
250- 173 12 % 47 % 18 % 20 % 3%
Toimiala
Teknologiateollisuus 141 11 % 54 % 19 % 14 % 2%
Muu teollisuus 111 1% 40 % 26 % 20 % 4%
Suunn.-, tietotekn. ja tietoliikenne 140 6 % 47 % 24 % 23 % 1%
Muut palvelualat 37 19 % 43 % 27 % 11 % 0%
Kansainviliset ja kotimaiset yritykset
Kansainvalinen, teollisuus 189 1% 47 % 21 % 19 % 3%
Kansainvalinen, palvelualat 106 8 % 44 % 23 % 25 % 0%
Kotimainen, teollisuus 63 10 % 51 % 27 % 11 % 2%
Kotimainen, palvelualat 70 9 % 48 % 28 % 14 % 1%
Sukupuoli
Nainen 93 15 % 39 % 24 % 22 % 1%
Mies 350 9% 49 % 23 % 17 % 2%
Yt-kokemus
alle vuoden 59 14 % 38 % 36 % 12 % 0%
1- 2 vuotta 77 12 % 40 % 27 % 18 % 3%
3 - 5 vuotta 136 7% 47 % 20 % 24 % 2%
6 - 9 vuotta 96 7% 54 % 21 % 16 % 2%
10 - 19 vuotta 54 15 % 52 % 19 % 13 % 2%
20 vuotta tai pitempaan 21 19 % 43 % 19 % 19 % 0 %
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Yt-menettelyn laajentaminen

Vaikuttamisen paradoksilla viitataan tilanteeseen, jossa vaikut-
tamisen mahdollisuudet ajoittuvat hetkeen, jona asioihin on jo
liian myohaista vaikuttaa. Yhteistoimintamenettelyssé koetaan
useasti tapahtuvan néin. Lahes kaikki luottamusmiesvastaajat
katsovat, ettéd henkildstéryhmien edustajilla tulisi olla mahdolli-
suus vaikuttaa valmisteilla oleviin asioihin jo nykyista aikaisem-
min. Tyénantajavastaajien enemmist® on toista mieltd. Enemmis-
t6 luottamusmiehisté olisi valmis laajentaman yhteistoimintame-
nettelya edellyttavien asioiden piiri& nykyisesta, tyénantajapuo-
lella ollaan tastad melko jyrk&sti eri mielta. Palkansaajapuolelta
|6ytyy valmiutta lisata henkildstén edustajien valtuuksia edus-
taa ryhmansa jasenia. Tydnantajan edustajista moni suhtautuu
tahan véittdmaan neutraalisti, ehka ajatellen, etta kyseesséa on
ensisijaisesti ammattiyhdistysliikkeen asia, mutta ajatusta vas-
taan on kuitenkin useampi kuin sen puolesta.

Yt-neuvottelujen uhka asiantuntijatyéssa

Kuten Bairohin, Hankamé&en ja Tapolan (2014) tutkimukses-
sa on osoitettu, yt-neuvottelujen kaymisell& ja niiden uhalla on
monia lyhyt- ja pitkdkestoisia vaikutuksia tydyhteisdssé. Ylem-
pien toimihenkildiden tyd on useasti luonteeltaan asiantuntija-
ty6ta, jonka keskeiset vaativuustekijat kytkeytyvat luovaan pa-
nokseen, mik& edellyttdad hyvaa keskittymista sek& vahvaan
motivaatioon, jotka on vaikea sailyttd&d epavarmuudessa, jon-
ka yt-neuvottelut aiheuttavat. Lahes kaikki luottamusmiehet ja

Taulukko 24. Suhtautuminen yt-menettelyn laajentamiseen

kolme neljasté tydnantajan edustajasta on samaa mielta vait-
teestd, jonka mukaan jatkuva yt-neuvottelujen uhka heikentda
merkittavasti tydn tuloksellisuutta asiantuntijatydssa.

Luottamusmiesten aktiivisuus

Yhteistoimintaa henkildstdn vahentamistilanteissa tutkittaessa
on havaittu, etté& henkiléstdn edustajien aktiivisuus etsia ja esit-
t&& neuvotteluissa irtisanomisen vaihtoehtoja, kuten uudelleen-
koulutusvaihtoehtoja ja henkil¢stosiirtoja, selittda irtisanomistar-
peen vahenemista jonkin verran.”* Enemmist® luottamusmiehis-
té on eri mielta véitteesta luottamushenkil®t ovat lilan passiivi-
sia esittdmaan rakentavia vaihtoehtoja kasiteltdessé yt-asioi-
ta, mutta eivét yleensd jyrké&sti eri mieltd ja moni ei ota asiaan
kantaa. Tybantajien edustajien mielipiteita véite selvéasti jakaa.

Tiedon taso yt-asioissa

Luottamusmiesten arviot sek& henkildston etta tydnantajien
tiedon tasosta jakautuvat, mutta jonkin verran yleisemmin ol-
laan samaa kuin eri mielta vaitteista, joiden mukaan henkil®s-
tén edustajien ja tydbnantajan edustajien tiedon taso yt-asiois-
sa on erittéin hyva. Tydnantajan edustajat arvioivat kummankin
osapuolen tiedon tasoa mydnteisemmin kuin luottamusmiehet.

Verrattuna vuoden 2004 kyselyn tuloksiin, mielipiteet ja asen-
teet jakautuvat hyvin samalla tavoin, kun niitd mitataan vaitta-
mistd samaa mielta olevien osuudella.

" Kairinen ym. 2005, 69

Henkil6ston edustajat Tédysin samaa Jokseenkin Vaikea sanoa | Jokseenkin eri Téysin eri
mielta samaa mielta mielta mielta

Henkilostoryhmien edustajilla tulisi olla

mahdollisuus vaikuttaa valmisteilla oleviin 46 % 44 % 8 % 2% 0%

asioihin jo nykyista aikaisemmmin

Yh_tglstmmllntgmelngttelyé edellyttéylen i 16 % 35 9, 339 149 19

asioiden piiria tulisi laajentaa nykyisesta

Henkildston edustajien valtuuksia edustaa o o o o o

ryhménsé jasenia tulisi lisata nykyisesta 8% S B U U'es

Tyonantajan edustajat Taysin samaa Jokseenkin Vaikea sanoa | Jokseenkin eri Taysin eri
mielta samaa mielta mielta mielta

Henkildstéryhmien edustajilla tulisi olla

mahdollisuus vaikuttaa valmisteilla oleviin 3% 12 % 32 % 43 % 10 %

asioihin jo nykyista aikaisemmin

Yhteistoimintamenettelya edellyttavien o o o o o

asioiden piiri& tulisi laajentaa nykyisesta L &% g% D % Bl

Henkiloston edustajien valtuuksia edustaa 7% 12 % 40 % 28 % 13 %

ryhmansa jasenia tulisi lisata nykyisesta

Taulukko 25. Yt-neuvottelujen uhka asiantuntijaty6ssa

Jatkuva yt-neuvottelujen uhka heikentaa merkittavasti tyoén tuloksellisuutta asiantuntijatyéssa

Taysin samaa | Jokseenkin samaa Vaikea sanoa Jokseenkin eri Taysin eri mielta

mielta mielta mielta
Henkil6ston edustajat 48 % 38 % 9% 2% 3%
Tyénantajan edustajat 21 % 53 % 18 % 9% 0 %

Taulukko 26. Luottamusmiesten aktiivisuus

Luottamushenkil6t ovat liian passiivisia esittimaén rakentavia vaihtoehtoja késiteltdessa yt-asioita

Taysin samaa | Jokseenkin samaa Vaikea sanoa Jokseenkin eri Taysin eri mielta

mielta mielta mielta
Henkil6ston edustajat 1% 15 % 31 % 37 % 15 %
Tyénantajan edustajat 12 % 27 % 21 % 34 % 6 %

YTN YT-TUTKIMUS

80




Taulukko 27. Tiedon taso yt-asioissa

Henkil6ston edustajat Taysin samaa Jokseenkin Vaikea sanoa Jokseenkin eri Taysin eri
mielta samaa mielta mielta mielta
Henkildston edustajien tiedon taso o o o o &
yt-asioissa on erittain hyva & 70 ol % Bl % 2% 20
Tyonarjtajan edulst?nen tle"dOﬂ taso 9% 39 9% 25 9 26 % 59
yt-asioissa on erittain hyva
Tyénantajan edustajat Taysin samaa Jokseenkin Vaikea sanoa Jokseenkin eri Taysin eri
mielta samaa mielta mielta mielta
Henkiléston edustajien tiedon taso o o o o ®
yt-asioissa on erittain hyva &9 S % 9% ey Ues
Ty6nantajan edustajien tiedon taso ® ® ® o o
yt-asioissa on erittain hyva 0% g% U s S B
Kuvio 40. Vaittamat
Vaittamista samaa mielté olevien vastaajien osuudet 2014 ja 2004
Yhteistoiminnasta on merkittavaa ‘ ‘ ‘ ‘ 529 2004
hy6tya henkilostolle 57 % W 2014

Yhteistoiminnasta on merkittavaa
hydétya tydnantajalle

Henkildston edustajien tiedon taso
yt-asioissa on erittain hyva

Yt-menettelysta ei ole mitdén hyoty4 henkildstolle,
koska tydnantaja kuitenkin paattaa asioista

Yt-menettely on omiaan tuomaan henkildstolle
turvaa muutostilanteissa

Yt-menettelyt ovat
pelkkaa ajanhukkaa

Henkilostoryhmien edustajilla tulisi olla
mahdollisuus vaikuttaa valmisteilla oleviin
asioihin jo nykyista aikaisemmin

Yhteistoimintamenettelyé edellyttavien
asioiden piirid tulisi laajentaa nykyisesta
Yt-menettelyll& on henkilostévahennyksié
lieventava vaikutus

~Yt-menettely edist&a henkildston
vaikuttamismahdollisuuksia yrityksessa

Henkil6ston edustajien valtuuksia edustaa
ryhmansa jasenia tulisi lisata nykyisesta

52 %
51 %

52 %

50 %
8 %

90 %
90 %
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6 Nakemyksia yhteistoiminnasta
henkildstdn vahentamistilanteissa

6.1 Toimipaikkojen
luottamusmiesten ja
tybnantajan edustajien

nakemyksia

Hyvaa yt-menettelyissé ja hyvid kaytantoja:

"Meilld yt-neuvotteluja kdydédéan sddnndllisesti vaikka irti-
sanomisia tai lomautuksia ei ole ollut ainakaan 7 vuoteen.
Neuvotteluissa kdyddén lapi yrityksen senhetkinen talou-
dellinen tilanne sekd tydkuormat ja mahdolliset muut yhtei-
set asiat. Neuvotteluja on pyritty kdyméén parikertaa vuo-
dessa. "(Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Yt- ryhmé ja henkiléstén edustus ovat hyvé asia siind mie-
lessé etté tydntekijdilld on edes jonkinlainen kanava tyén-
antajan suuntaan heitd koskevia asioita kdsitellessa. Ryh-
mdsté ja sen toiminnasta ei tosin ole paljonkaan apua jos
lainkaan, jos tyénantaja kuitenkin on jo etukdteen pééttéanyt
sanella kaiken riippumatta mistddn neuvotteluista tai ei toimi
Jo tehtyjen sopimusten mukaisesti. Hyvéaan johtamistapaan
kuuluu myds se, ettd tiedotetaan avoimesti jo tiedossa ole-
vista tulevista muutoksista, jotta niihin on mahdollista rea-
goida henkiléstén kannalta sekd sopeutua tuleviin muutok-
slin jos muutos on kuitenkin vélttdmétdn toteuttaa. Joskus
voisi myds ajoissa selvitd, ettd koko muutosta ei ole tarpeen
edes tehdd, vaan samanlainen tai vastaava lopputulos saa-
vutettaisiin, jos riittdvan ajoissa suunnitteluvaiheessa kuul-
taisiin luottamusmiehid seké henkildstéd, koska useimmi-
ten henkildstdlld on paras tieto pdivittdisestéd toiminnasta
Jja mm. sen vaikutuksista eri sidosryhmiin. Tai sitten selvi-
a4 ettd kdytdnnon kannalta muutokseen tarvittava aika ja
tybmdééréa ovat niin suuret ettd ko. muutoksen mahdolliset
hydéadyt jaavét haitat huomioiden liian pieniksi jotta muutok-
seen kannattaisi ryhtyd. Yt-menettelyt ja toiminta on myd&s
hataralla pohjalla kun tuntuu etté esim. tydnantajalle ei tule
mitddn sanktioita jos paikallisia sopimuksia ei noudateta.
Irtisanomisiin johtavissa neuvotteluissa tyénantaja voi kéy-
tdnndssé sanella irtisanottujen méaérén ja henkildt, kunhan
neuvottelut ovat aloitettu ilmoittamalla oikein ja ne ovat kes-
tdneet mddrdajan.”(Lh, tp 20-49, suunnittelu-, tietotekniik-
ka- ja tietoliikennepalvelut)

"llman yt-menettelyjé asiat olisivat henkildstén kannalta var-
masti huonommin monessa yrityksessa. “(Lh, tp 250-, muu
teollisuus)

"Viimeksi yrityksessdmme kaytiin yt-neuvotteluja tdna vuon-
na uuden organisaatioyksikén perustamisesta eik4 silld ol-
lut henkildstén vdhennysvaikutuksia, mutta henkildstén toi-
menkuvan muutoksia kuitenkin. T4sta jai positiivinen kuva,
etta tallaisiakin asioita voidaan kéasitelld yt-neuvotteluissa
eikéd pelkdstddn henkildstén vdhentdmistd. "(Lh, to 250-,
teknologiateollisuus)

"Mielestéani yt-menettely jo olemassaolollaan ehkéisee ja
Jarruttaa henkildstdlle haitallisia pdatdksid, vaikka paétok-
siin el muuten voi kovin paljon vaikuttaa. Huolestuttavaa on,
ettd tyénantaja ei endd nde yt-lain mukaista yhteistoimintaa
niin tdrkedksi kuin ennen ja on rajoittanut tyénantajapuolen
resursseja tdhédn, samalla kuin asioiden hallinta monimut-
kaistuu pdéatdsten painottuessa Suomen ulkopuolelle. Asi-
oista suostutaan keskustelemaan, mutta formaalia puolta ei
enda osata tai haluta hoitaa kunnolla.”(Lh, to 50-249, tek-
nologiateollisuus)

"Yhtién muutoksensuunnittelumalli on hyvé, eli pddsemme
vaikuttamaan asioihin jo suunnitteluvaiheessa.” (Lh, tp 250-
, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yritysmaailma, tydntekotavat muuttuvat alati, joten yt-me-
nettelyt tulee jatkuvasti uudistua ja niitd tulee uudistaa. ltse
koe ettd yt-menettely on kuitenkin “positiivinen” menettely
tydtekifdille ja myds yrityksille kun se hoidetaan aidosti ja sitéd
kdytetddn hyvand tydkaluna. "(Lh, to 250-, muut palvelualat)

"Jatkuva yt-neuvottelu voi olla myds mydnteinen prosessi ja
neuvotteluissa vaihdetaan molempien osapuolten ajatuksia
toisen ajatukset huomioon ottaen. Tamé lisdé keskindista
luottamusta ja tunnetta siitd, ettd ei olla vastapuolia. On erit-
téin positiivista keskustella myd&s hyvisté asioista ja hyvista
tuloksista.” (Ta ed., tpo 50-249, muu teollisuus)

"Ensindkin pidédn luottamusmiesjdrjestelméaa hyvand. Mie-
luummin neuvottelen luottamusmiehen kanssa kuin koko
henkiléstén kanssa. Luottamusmiehelld on kuitenkin ammat-
timainen ote asioihin ja tunteet eivat nouse samalla taval-
la esille kuin joidenkin henkildiden kanssa neuvoteltaessa.
Sama laki koskee kaikenlaisia yrityksid, mutta kdytdnndsséa
kansainvaélisesti johdetun yrityksen Suomen tytéryksikké on
aivan eri asemassa kuin paikallinen yritys. Tytéryrityksessé
ei vain ole mahdollista neuvotella kaikista asioista hyvissé
ajoin ennen suunnitelmien toteutuksia. Esim emoyrityksen
tekemistéa yrityskaupoista luen samaan aikaan luottamus-
miehen kanssa joko julkisista I&hteistd tai yrityksen tekemis-
t4 tiedotteista. Laadin luottamusmiehen kanssa yt-toiminnan
vuosikellon aina ennen kutakin kalenterivuotta. Siind on ajoi-
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tettu kuukaisittain ne asiat jotka kdydéén ko. kuukauden yt-
neuvottelussa l&pi. Joskus tulee uusia ja ylléttéavia asioita,
mutta kaikki laissa mainitut asiat tulee kdytyé Idpi vuosittain
niin monta kertaa kun on sédéddetty. Minusta tdmé toimii hy-
vin. Lisdksi TES:ssa on mainittu, ettd vuosittain laadimme
tavoitteet yt-toiminnalle ja sekin on toiminut hyvin. Kaiken
kaikkiaan olen tyytyvdinen yt-toimintaamme, vaikka kehitet-
tavéakin toki on.” (Ta ed., tp 50-249, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)

Ongelmia yt-menettelyissa ja laissa:

"Yt-neuvotteluprosessin suurin ongelma on se, etté ne aloi-
tetaan vasta kun suunnitelmat ovat niin konkreettisia, etta nii-
hin on vaikea tehdéd endd muutoksia. Siihen ajaa mm yt-lain
mééréajat. Todellista yhteistydta toiminnan kehittdmisessé
ja suunnittelussa ei tehdd. Kv-organisaatiossa ongelma on
yt-lain Suomi-vaikutusalue, esim. monikansallisissa organi-
saatioissa voidaan yksitellen vdhentdd Suomesta tehtavia,
ja merkittdvidkin hankkeita voidaan suunnitella pitkéalti Suo-
men ulkopuolella, ja ne tulevat Suomi-yt-pdytédén vasta kun
padtds esim. toimintojen keskittdmisestd muualle eli Suomen
yksikén lopettamisesta on tehty. Néihin on erittédin hankala
vaikuttaa ajoissa, European Work Council on kdytdnndssé
hampaaton. Yt-neuvottelu on yksisuuntaista tiedottamista,
kompensaatioista irtisanomistilanteessa voidaan keskus-
tella, mutta ei itse irtisanomisten vélttdmisesté tai vaihtoeh-
doista. "(Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Suomessa tydntekijéilla on erittdin huonot mahdollisuudet
vaikuttaa henkiléstén vdhennyksiin ja yrityksien tekemiin hen-
kiléstédn kohdistuviin sédadstéihin. Samoin suoja irtisanomis-
tilanteissa on erittéin heikko kun verrataan ldnsieurooppalai-
seen tasoon (myds rahallinen). Hadmmaéstyttdvéaa ettei liitot
ole tdhén ottaneet kiinni. Tdmd tulee kérjistymdaan edelleen
kun eldkeikdd on nostettu ja tydttdmyysaste vain pahenee.
Yi-tilanteissa pitéisi pystyd avaamaan todelliset yrityksen
taloudelliset luvut ja sitoa neuvottelut niihin. Ei pitdisi voida
kdydéd neuvotteluja jos tulos spekulatiivisesti on tulevaisuu-
dessa heikompi, tulos on hyva, konsernisiirroilla tai vastaa-
villa tulosta huononnetaan jne.”(Lh, tp 250-, muu teollisuus)

"Yt-neuvottelut on valmiiksi katettuun pdytddn menemista.
Kaikki on valmisteltu tarkasti ja mahdolliset muutosesityk-
set on jo valmiiksi haarukoitu. Ndissd on myds otettu huo-
mioon alkuperdisessé esityksessd oleva pelivara jolla saa-
daan ndyttdmé&an siltd, ettd neuvottelujen tuloksena on saatu
muutoksia aikaiseksi. Yt-menettely on vuosien saatossa hi-
outunut sellaiseen muottiin, ettd luottamusmiesten vaiku-
tusmahdollisuudet ovat minimaaliset.”(Lh, to 250-, tekno-
logiateollisuus)

"Tybénantajan ei osaa /halua hyddyntda yt-menettelyd aidon
yhteistydn hengesséd hakemalla kehitys- ja menestysmah-
dollisuuksia yhdessé henkildsténedustajien kanssa vaan
keskittyy vain omien ndkemystensd tiedottamiseen seké or-
ganisaation ns. laatikkoleikin pydrittelyyn. Myds lain ja so-
pimusvelvoitteiden tdyttdminen ontuu, julkisuus ja kdytanté
tuntuvat erkaantuvan péivé pdivélta. Padtéksentekoa hdmaér-
retddn/etddnnytetdan siihen pisteeseen ettd mm. henkildsto/
tyéhyvinvointi/ tydsuojeluasioita voidaan pydritelld loputto-

miin ilman ratkaisua. Paperilla esitelldén periaatteita, mutta
konkretia puuttuu!”(Lh, to 50-249, muut ml. rakentaminen)

"Pelkkéa lakipykéld, jolla ei ole kdytdnndn kanssa mitdan te-
kemistd. Sanktiot mitattémia, ei seuraumuksia jne... "(Lh, to
50-249, teknologiateollisuus)

"Sita milloin ja milld perusteella yt voidaan kdynnistaa, oli-
si sovittava tiukemmin. Nyt yt voidaan kdynnistdéd vaikka
uhkana ei olisi maksuvaikeudet. Nyt yt voidaan aloittaa jos
tuotanto on supistunut mutta ei uhkaavasti. Talléin yrittdjal-
1& on mahdollisuus sééstoihin joilla kartutetaan vuoden tu-
losta. Tulonsiirtoa siis TT -> TA. Minun ymmértdékseni tdmé
on liian yleistd, moraalitonta ja sallittua. "(Lh, to 20-49, suun-
nittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Viimeiset yt-neuvottelut, joiden perusteella tybnantaja vé-
hensi henkilbstdd, pidettiin syksylld 2012. Sen jalkeen tydn-
antaja on tietojemme mukaan irtisanonut véhintdén 3-5
henkiléd yhden henkildn yt-neuvottelujen perusteella. Kéy-
tanndssé “irtisanottuja” voi olla enemmaénkin, mutta meillé ei
Siitéd tietoa. K&ytdnndssé tybnantaja el nykyisin juurikaan pyri
olemaan aktiivisesti tekemisissé luottojen kanssa. Meilld on
neuvottelukunta joka kokoontuu kevéaéllé ja syksyllad. Toimi-
tusjohtaja saattaa ehka osallistua toiseen kokouksista, mutta
kertoo sielld samat asiat kuin koko yritykselle pidettévissa tj-
infoissa. Ts. tybnantaja selvésti vahéttelee luottojen asemaa
Ja pyrkii “sopimaan” asioista suoraan yksittdisten henkildi-
den kanssa. Merkittéavin tehtavé luotoilla on virkistysrahojen
pddttamisestd, joka sekin kddntyy useimmiten meité vas-
taan, koska rahaa on kéytettdvissa vuosi vuodelta vdhem-
mén ja osa hakemuksista vaikuttaa tyénantajan masinoimil-
ta. Kdytdnndssé luotot tarvitsevat enemmén keskusjarjestén
suoraa tukea niin toiminnassa kuin neuvotteluissakin.”(Lh, tpo
50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yritysjohto puhuu kauniisti, mutta varmasti sitoo esimies-
ten “kddet”. Paikallinen johto on osaamatonta eikéd hallitse
yt-lain asioita riittavasti. "(Lh, to 50-249, suunnittelu-, tieto-
tekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yhteistoiminnan perusajatus yhteistydsta ei toteudu. L&h-
t6kohtana on tydnantajavastaisuus ajatuksella tydnanta-
Ja huijaa ja haluaa ilkeilld. Ei edes haluta ymmértaé tydn-
antajan kantaa asioihin, kokonaisuuksia ja syy ja seuraus
Suhteita. Asiat henkildityvat edustajan kdytékseen ja tieta-
misen tasoon. Jos edelld kuvattua fiilista jakaa yritykses-
s& on se omiaan vain lisddméén YT vastaista toimintaa...
Ja tdmad lisdd myds henkiléstén epdvarmuutta ja suhtautu-
mista koko instituutioon koska asiat mitd hoidetaan ja mil-
14 tavalla ovat epdolennaisia. Tyénantajan puolelta mitdén
ei haluta kertoa jos ei ole pakko, koska kaikki tulkitaan kui-
tenkin jo Idhtbkohtaisesti negatiiviseksi ja kaikki asiat halu-
taan riitauttaa. Mielesténi luottamusmies koulutuksia pitéisi
kehittda ja miettid myds henkilén soveltuvuutta kyseiseen
tehtdvéén. Tehtdvé vaatii kuitenkin kokonaisuuksien hallin-
taa (tdytyy ajatella muutakin kuin vain omia etuja), pa&atok-
sentekoa, halua kehittdd ja ymmértaa yrityksen toimintaa
Ja miksi olemme olemassa. Pitdd uskaltaa p&éttaa asiols-
ta jotka koskevat omaa jasenistdd...nyt meilld ei ainakaan
tuoda ehdotuksia eiké péétetd mitddn, mikd vaikuttaisi koko
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henkildstéon kun ei uskalleta ottaa kantaa koko jésenistén
puolesta. Eli mikd on edustajan tarkoitus jos mandaattiaan
ei uskalla kédyttda jdsenisténsé edustuksessa? Hyvé luotta-
musmies edustaa myds teité eli se on myds teidan etu, ettéd
luottamusmies osaa asiansa ja hoitaa asioita fiksusti. Ajatus
"vhdesséd tehdédén ja olemme samassa veneessad” puuttuu
tdysin. Yt on kdédnnetty vastakkain asetteluksi, eikd yhdes-
sd samaan suuntaan katsomiseksi eri puolilta péytdd. Tamé
on Ikavéaa silla parhaillaan samaan suuntaan katsominen
voi kantaa paljon paljon hedelmda. Téllaisestakin yhteis-
toiminnasta minulla on kokemusta edellisesta tydpaikasta-
ni ja tdytyy todeta ettad paljon hyvda saimme aikaiseksi. Nyt
energiaa menee epdolennaisuuksiin ja pykélien kyttddmi-
seen. Toimiessaan yhteistoiminta on positiivinen asia, mut-
ta ei toimiessaan se on suuri uhka yrityksen toiminnalle ja
henkilostélle.”(Ta ed., tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka-
ja tietoliikennepalvelut)

"Yt-laki sanktioineen ja tarkkoine muotomédryksineen ei to-
dellakaan palvele kenenkdén tarpeita eiké tuo yhtdan tyd-
paikkaa kenellekééan. Informointivelvollisuus voitaisiin hoitaa
Jjollain paljon jdrkevdmméilla tavalla ja vaikka velvoittaa tyén-
antaja tukitoimenpiteisiin eikd noudattamaan kellontarkkaa
muotomdadraystd. Suomen lainsd4danté on pikkupiirteisin
ja jaykin eikd palvele ketdéan. Yhdesséa asioiden kehittdmi-
nen ei ldhde lainséétédjan pakolla vaan ihan muista syist4.
"(Ta ed., tp 250-, muu teollisuus)

"Todellista halua I6ytédéd vaihtoehtoja esim. tydehtoja muut-
tamalla ei juuri I6ydy. Liian paljon neuvottelut menevét vain
tybnantajan suunnitelman repimiseen, kun omat avaukset
vaihtoehdoiksi jd&vét liian ohuiksi. Toisaalta ylemméit toi-
mihenkilét ovat ehdottomasti rakentavin ja tulevaisuuteen
katsovin ryhmé neuvotteluissa.”(Ta ed., tp 250-, muut pal-
velualat)

"Luottamusmiehet eivét ole passiivisia esittdmééan rakenta-
via vaihtoehtoja, vaan he eivéat uskalla esittda niitd, koska
oman porukan mielipiteet jakaantuvat "(Ta ed., to 50-249,
teknologiateollisuus)

Kehittdmisehdotuksia lakiin:

"Yhteistoimintaa voisi kehittda myds esim. tybhyvinvointi ja
tydssdjaksamisen teemoilla eli tavata ihmisiéd yhteistoimin-
nan nimissd, mutta kédsitelld muutakin kuin yhteistoiminta-
asioita. "(Lh, to 1-19, muut ml. rakentaminen)

"Luottamushenkiléiden turvaa pitéisi liséta. Tydnantaja paéa-
see lilan helposti eroon ainakin varaluottamushenkildisté ja
tarvittaessa myds varsinaisista luottamushenkiléista. “(Lh,
tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Kuten olen aiemminkin todennut on yt-laki ihan hyvé olla
olemassa, mutta silloin kun kdskyt tulevat Suomen ulkopuo-
lelta, tuntuu ettd olemme pelkkid kumileimasimia kokouksis-
sa. Asiat on jo pdétetty muualla. Tdhédn tuskin mikdéan ke-
hittdminen auttaa ellei lakimuutoksilla saada tydntekijdille
enemmén valtaa.” (Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Kédytdnndssé yt:t asettavat tyénantajalle vain muutaman vii-
kon viiveen, jonka jalkeen se voi tehdd mitd haluaa. Luotta-
musmies voi ainoastaan julkisuutta hyvaksi kdyttdmaélla vai-
kuttaa siithen mitd tydnantaja kehtaa tehdd. Jos tydnantaja
rikkoo lakia pitdisi liitoilla ehdottomasti olla kanneoikeus, jot-
ta edes pahimmat tybnantajan mielivaltaiset toimet voitaisiin
estdd.”(Lh, to 50-249, muut ml. rakentaminen)

"Yt-laki ja sen kdytdntddn vieminen/toteuttaminen erittdin
vaikeaa. Erityisen epdselvdd on se, missa menee raja, eli
milloin mikédkin asia kuuluisi kdsitella tybpaikoissa yt-lain
mukaan ja milloinka ei. Vaikka tydpaikalla olisi yt-neuvotte-
lukunta tms. toimielin, voi toiminta olla kovin muodollista ja
kuitenkin tyénantajan ehdoilla saneltua toimintaa. Todelliset
vaikutuskeinot tuntuvat véahdaisilta. ”(Lh, tp 50-249, suunnit-
telu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tybnantajan lakisdéteisid velvoitteita irtisanottuja kohtaan
tulisi lisétd. Tydnantajille tulisi antaa tyduratukea 50 - 65 vuo-
tiaiden pitdmiseksi tybeldméassd. Yt-neuvottelua voisi joskus
nimittdd myds "yhteiseksi teatteriksi”, joka on ndyteltdvéa en-
nen tyénantajan suunnitelmien tdytdntéénpanoa. Tybnanta-
Jalla pitdisi olla lakisdéteinen velvollisuus ottaa tydntekijét
tai heiddn edustajansa mukaan muutosprosessin suunnit-
teluun jo heti alusta asti. Edustajan keskusteluyhteys suun-
nitelmaa koskien koetetaan tehdd mahdottomaksi salassa-
pitovelvollisuuteen vedoten. "(Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Valitettavasti on todettava yt:n olevan useimmiten pelkkdé
teatteria. Yt:n tarkoitus on késittdédkseni antaa suojaa tyén-
tekijdille tyénantajapuolen mielivaltaa vastaan, mutta ilman
sanktiointia vaikuttavuus jd& heikohkoksi. llman kriteeristéd
on vaikea sanktioida mitdéan; esimerkiksi kysymys tasa-ar-
vosuunnitelmasta. Riittddkd pelkdstdan se, etta tybnanta-
ja kerran laatii / esittdd tasa-arvosuunnitelman eikd taté yl-
ldpidetéd sen jdlkeen?”(Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

"Luottamusmiesten asemaa vahvistettava yt-neuvotteluis-
sa. Yi-lakiin saatava tydnantajaa sitovia velvoitteita ikdanty-
vien tyéntekijéiden jaksamisen ja irtisanomissuojan paran-
tamiseksi. Eldkeratkaisun vuoksi yli 50 vuotiaiden asema
yt-neuvotteluissa heikkenee merkittdvésti. Heidéat lomau-
tetaan tai irtisanotaan ensimmdisind. Uudelleen tydllisty-
minen vaikeaa, k&yhyysloukku hddamdttééa siis muutaman
vuoden péddsséd ja 65-68 eldkeikddn matkaa riittdd. "(Lh, to
250-, teknologiateollisuus)

"Yksi kehittdmisen kohde voisi olla seuraava; Yt-Lakia tuli-
Si kehittda siihen suuntaan ettd tietyin perustein paatdkset
voidaan esittda kasiteltdviksi kolmannen osapuolen "kans-
liassa” jolloin osapuolien halu p&dsta yhteisymmérrykseen
kasvaisi. "(Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Ne asiat joilla voidaan luoda tasa-arvoa neuvotteluosa-
puolten Vdilille, liittyvét tiedonsaantiin. Tiedonsaantimah-
dollisuuksien selked parantaminen ja neuvotteluihin koulu-
tus tulisi saada mukaan yt-lakiin. Lisdksi suositusten tilalle
pitdéd saada velvoittavia lausekkeita, niin lakiin ja yhteistoi-
mintaan tulee selkedmmét raamit. "(Lh, tp 250-, suunnitte-
lu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)
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"Neuvotteluvelvoitteen pitéisi olla selkedmpi tapauksissa,
joissa henkildiden asemaa organisaatiossa tai hdnen toi-
menkuvaansa muutetaan osana isompaa muutosta. "(Lh,
tp 20-49, muu teollisuus)

"Isoissa yrityksissd pitdd saada myds yksittdisid projekteja
koskevia lukuja eiké vain konsernitason lukuja. Ne kun saa-
daan aina ndyttdmééan huonolta niin halutessaan. "(Lh, tp
50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

Kehittdmisehdotuksia yt-kaytantéihin:

"Luottamushenkilénd minun pitédisi olla paremmin tietoinen
yt-lain ja -menettelyn antamista mahdollisuuksista ja velvoit-
teista. Nyt en ole. En ole tosin aktiivisesti hakenutkaan tie-
toa. Liitto on tosin avustanut tarvittaessa ja tukea on aina
saanut kysyttdessd. Olen yrittdnyt kehittda yhteistydta mui-
den henkiléstéryhmien edustajien kanssa, koska sekin on
tdrkedd ja minusta olen siind onnistunut. "(Lh, to 250-, tek-
nologiateollisuus)

"Se miten pystyy vaikuttamaan yt neuvotteluissa, on hyvin
riippuvainen yrityksen toiminta kulttuurista ja neuvottelijoiden
(TA ja LM) suhteista yt-neuvotteluiden ulkopuolella. lisdksi
konsernissa paikalliset johtajat ovat "inhimillisempid” kuin
osto HR (ulkopuolelta tullut) konsernin edustaja. paikalliset
tuntevat ihmiset hyvdssé ja pahassa ja samoin ovat olleet
monen esimies tai osaston johtoja tai siviilissa tuttu. Merki-
tysta on liséksi silla ettd luottojenkin tulee olla luottamuksen
arvoisia ja tehdé oikeasti rakentavia ja uusia ideoita. Kalk-
ki vaikuttaa kaikkeen. "(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Yhteistoimintaa pitéisi sédnndllisesti tehdé eikd ainoastaan
lomautus/irtisanottaessa "(Lh, tp 50-249, suunnittelu-, tieto-
tekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Jonkinlainen demokratia henkiléstén asioiden hoidossa
voisi olla nykyaikaa. Eli nettipohjainen dédnestys, jossa jo-
kainen tydntekijé voi vaikuttaa omiin asioihinsa ja Kysymyk-
set laatii henkiléstén edustaja. "(Lh, tp 50-249, suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietolikennepalvelut)

"Saisiko YTN-sivuille standardi tilipddtéksen laskennan, si-
ten ettéd kun syéttaa tiedot laskentaan niin saa ennusteet fir-
man tilasta ja sekd muut hyddylliset riistokertoimet.” (Lh, to
50-249, muu teollisuus)

"Jatkuva yt-uhka heikentéd sitoutumista tydnantajaan. Se
heikentda tydmotivaatiota ja vaarana on, ettad henkiléstén
véliset suhteet muuttuvat kyrédilyksi. "Min& vai H&n?” Uhka
aiheuttaa myds tiedon panttaamista heikentden yhteistydta.
"Kaikkein arvokkain on se tieto, joka on vain minulla, mutta
ei muilla tiimin jasenilld”. Sen mukaan mité eri luottamus-
miestapaamisissa olen kuullut ja osittain myds itse koke-
nut, irtisanomis-yt:t ovat pahimmillaan vain irvikuva oikeas-
ta neuvottelusta. Tybnantaja tietdd olevansa vahvoilla ja ei
aina edes viitsi ndytelld neuvotteluhalukkuutta. YT-proses-
sion vain vélttdmétén kuviotanssi, joka loppuu kun neuvot-
teluvelvoite (so. on kuulutettu lain mééarddma aika) on téyt-
tynyt. Jos vertaa Suomen yt-lakia Ruotsin MBL-lakiin, on
helppo ymmadrtdd miksi yhteispohjoismaisen yhtién sanee-

rauksessa Suomesta on jo viimeinenkin irtisanottu poistu-
nut talosta, ennekuin Ruotsissa MBL-menettely siihen liit-
tyvine runsaine irtisanomispaketteineen on pdéttynyt” (Lh,
tp 250-, muu teollisuus)

"henkiléstén mukaan ottaminen avoimeen dialogiin hyvis-
sd ajoissa sitouttaa henkilbkuntaa ja vahvistaa yhteishen-
ked "(Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Yt-menettely voi toimia, jos niin halutaan. Se voi kuitenkin
toimia vain, mikéli myds henkiléstén edustus hallintoelimis-
sd on hoidettu asiallisesti. ”(Lh, to 250-, suunnittelu-, tieto-
tekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tarvitaan enemmdn avointa yhteistyété tyénantajan ja ylem-
pien toimihenkildiden kesken. Nyt on nédkyvisséd voimakas
Jako ylempien keskuudessa ja tdméa osaltaan nakertaa luot-
tamusta ja antaa mahdollisuuden epéterveelle kilpailulle
tyéehdoista ja eduista. Osaltaan on nékyvissa tydnantajan
taholta "hajota ja hallitse” - johtamista, joka ei kuulu kehitty-
vélle teolliselle polulle.”(Lh, tpo 250-, muu teollisuus)

"Saksalaisten ja ranskalaisten suosimat tyépaikkaneuvostot
olisi jalkautettava myds Suomalaiseen kulttuuriin vahvem-
min. "(Lh, tp 20-49, teknologiateollisuus)

"Pienehkdssa tai keskisuuressa yrityksessd, jossa ldhes kai-
killa henkildilld — mukaan lukien tybnantajat - on tdysin sama
koulutus, ollaan melko ldhelléd nollahierarkiaa. Kokouksiin ja
viralliseen asioiden kédsittelyyn on minimaalisesti aikaa ja
mahdollisuuksia. Toimistokokous pyritdan pitdméaéan noin
kerran vuodessa. Tybnantaja sopii esim. tydvoimatarpee-
seen ja toimenkuviin liittyvid asioita suoraan projektien ve-
tdjien ja osallistujien kanssa. Laite- ohjelmisto- ym. asioissa
tyénantaja neuvottelee sen henkilén kanssa, jolla tiedetdan
olevan paras kompetenssi aiheeseen, ja samoin tyéntekijoi-
den havainnot ja kdsitykset toiminnan kehittdmisestd mene-
VAt suoraan tybnantajalle. Lakipykélid joudutaan tutkimaan
ldhinnd tydntekijdiden oloja huonontavissa Kysymyksiss4,
Joita tulee vastaan harvoin. Riskind tédssé on, etté jotkut asi-
at kuitenkin henkildityvét ja esim. uusilla tydntekijoilld saat-
taa olla epdselva kdsitys siitd, miten minkin asian suhteen
tulisi toimia, koska virallisia vaylid on kdytésséd vdhén ja voi
olla arkuutta kédéntyéd suoraan tyénantajan puoleen. Tdmé
koskee ldhinnd "negatiivista palautetta”. Toisaalta tydpai-
kalla on aika vahva keskittyminen tydn siséltéén, jossa toi-
mintatavat ovat hyvin selkeét ja suorat. Varsin hyvin toimi-
vat myds epdviralliset foorumit, kuten toimiston kesdpéivd,
matkat ja ekskursiot. Téllaista tydymypdristéd on aika vaikea
luoda pyKélilld, eikéd luontevimmin toimivia menettelyja oi-
kein voi korvata, vaikka jokainen yksityiskohta el nyt tiukas-
ti katsoen ehkd menisi aivan pykélien mukaan. Luottamus-
henkilé yrittda tdssé edistda tydntekijdiden kokonaisetua,
joka yleisesti ottaen toteutuu hyvin.”(Lh, to 20-49, suunnit-
telu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Tasapuolisuuteen pyrkiminen isoissa yrityksissa tappaa
luovien paikallisten sopimusten tekemisen. Ylemmille ei ole
koskaan annettu mitddn enempédéa kuin toimihenkildille. Toi-
mihenkildiden TES antaa hieman taustatukea myds ylem-
mille, ellei ylemmilld ole omaa TES:ta. Lisdksi kun kaikki toi-
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minnot funktioitetaan ja/tai ulkoistetaan niin yt-neuvotteluista
tulee huomattavasti monimutkaisempia ymmadartad/hahmot-
taa henkiléstén neuvottelijoille. ”(Lh, to 250-, muu teollisuus)

"TES:n pitéisi olla yleissitovampi ja paikallista sopimista tu-
lisi vdhentéda. yt-menettelyssé paikallinen sopiminen on erit-
tdin tydldstd, eikd luottamushenkildilld ole yleensé riittavaa
vipuvartta tydntekijdille edullisten paikallisten sopimusten
tekemiseksi.”(Lh, tp 250-, muu teollisuus)

"Toivottavasti tydnantajat joskus ymmadrtéisivéat, etta jatkuvil-
la yhteistoimintaneuvotteluilla ja jatkuvalla sopeuttamistar-
peen ajalla on oikeasti heikentévé vaikutus henkildstén tyd-
moraaliin ja yleiseen jaksamiseen. Henkildsté ymmdrtaé kylla
oikean lomautustarpeen hankalissa taloustilanteissa, mutta
Jatkuvilla yhteistoimintaneuvotteluilla ennen pitkda parhaat
tekijat lahtevat yrityksestd varmempiin tydpaikkoihin. ”(Lh,
tb 20-49, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yt-neuvottelut voisi olla myds tydolosuhteita aidosti paran-
tava/kehittavé foorumi. Olisi hienoa saada aikaiseksi jotain
positiivista yt-neuvottelujen tuloksena. Suurin osa henki-
I6stdstd kokee, ettd yi-neuvottelut johtavat aina henkilés-
tévdhennyksiin - useimmiten ndin juuri kdy. “(Lh, tpo 20-49,
muut palvelualat)

"Yhteistoiminnan tehostaminen vaatii luottamuksellisia hen-
kilésuhteita. Ylireagoinnilla saadaan aikaan kiristynyt ilmapii-
ri. Ongelmiin tulee reagoida rakentavasti esittdméllé vaihto-
ehtoja varoen liian voimakasta syyllistdmistd. "(Lh, to 250-,
teknologiateollisuus)

"Meilld on toimintaa kehitetty pikkuhiljaa ja nyt alkaa taso
olemaan oikeastaan aika hyva. Tdhdn edesauttaa, ettd hen-
kiloilléd pitkd kokemus yhteisten asioiden hoidosta. “(Lh, tp
50-249, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yt-neuvottelut ovat usein kdytdnndssa pelkkd muodolli-
suus, henkiléstén (kaikkien henkiléstéryhmien) todellinen
vaikutusmahdollisuus lopputulemaan on olematon. Tyén-
antaja istuu pakolliset 6 viikkoa neuvottelupdydédssé jot-
ta neuvotteluvelvollisuus on taytetty ja siind se. Ainoat asi-
at joihin pystyy jotenkin vaikuttarmaan ovat muutosturvan
yksityiskohdat ja joskus pdédtcékset yksittdisten henkildiden
kohdalla. Irtisanottavien/jéljellejdévien valintojen perusteet
ovat ta:n kdsissd, ei perustella eikd keskustella. yt- asioita
Ja niihin liittyvien muiden kuin yt-neuvottelujen toteutumis-
ta tulisi seurata tarkemmin, esim. kuinka erilaisten suunni-
telmien pdivitys ja toteutus oikeasti tapahtuu, varsinkin ta-
sa-arvosuunnitelmat miesvaltaisessa teollisuudessa. Vaatii
luottamushenkildiltd myds aktiivista toimintaa. Onnekseni
luottamushenkilénéd suhteet omaan ta-puoleen ovat hyvét
Ja asialliset, jossain méérin myds I6ytyy molemminpuolista
luottamusta. Usein paikallisen ta:n kddet ovat sidotut kon-
serniohjeistuksen takia, paikallisesti sopimalla pystyisim-
me parempiin ratkaisuihin molempien osapuolten kannalta
(tdstd olemme ta:n kanssa samaa mieltd). Henkiléstéryhmi-
en edustajien kesken ei mitdan yhteistybongelmia, koem-
me kaikki olevamme samassa veneessé (1, th, yth).”(Lh, tp
250-, muu teollisuus)

"Aito halu kehittdd asioita yhdessé henkiléstén kanssa puut-
tuu tdysin ainakin meidédn organisaatiomme johdolta. Miten
ndihin kivikautisiin asenteisiin sitten pystyisi vaikuttamaan,
se on hyvéa kysymys. Johto eldd omassa kuplassaan ja us-
koo omiin mantroihinsa siitd, kuinka hyvé tydnantaja mei-
déan firma on. Joo, on ehka ollut joskus, mutta henkilésto-
politikka on jadnyt ajan jalkoihin ja pahasti. "(Lh, to 50-249,
muut palvelualat)

"Tybnantajat téytyisi saada kdsittdmaén, ettd henkilésté ha-
luaa yrityksen parasta saadakseen leivdn pdytddnsa. Télld
hetkelld tuntuu, ettei tydnantaja usko henkildéstén tahtovan
yrityksen taloudellista menestystd, ja etta tydntekifdillad on sii-
hen tarvittava tietotaito. "(Lh, tp 50-249, teknologiateollisuus)

"Yhteistoimintaa ja yhteistoimintaneuvotteluja tarvitaan. yt-
neuvotteluja tulisi kdyda kaiken tyyppisissa tédrkeisséa tilan-
teissa, myds silloin kun yritykselld menee hyvin. Nyt sana
yt yhdistetédédn suoraan johonkin pahaan (lomautuksiin, irti-
sanomisiin, yrityksen lopettamiseen). Tdmén ei pitdisi olla
tarkoitus. Yt-toiminnan pitéisi olla oikeasti yritystd kehittdvéa
foorumi ja sen osana toki joskus voi olla myds ikévia asioi-
ta, koska oikeasti voi olla tilanteita, joissa ei hyvié vaihto-
ehtoja olekaan. Yt-toiminnan pitéisi olla myd&s ennakoivaa
Ja jatkuvaa toimintaa, yt-neuvottelut eivét saisi tulla yllétyk-
send. Pitdisi pddstd irti toistuvista, negatiivisista yt-neuvot-
teluista. Yritys, joka joutuu negatiiviseen yt-kierteeseen, ei
voi hyvin. "(Lhtp 250-, teknologiateollisuus)

"Myds varaluottamusmiehelle tulisi saada liséd mahdolli-
suuksia osallistua. "(Lh, to 50-249, suunnittelu-, tietotek-
niikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Yhteistoiminta tybnantajan suunnasta on viime vuosina ko-
ventunut ja muuttunut yksipuoliseksi informaation jakami-
seksi. Henkiléstéedustajien todellinen vaikuttarmismahdol-
lisuus on ndin ollen kaventunut. Tuntuu, etté tydnantajapuoli
el ymmérrd tai halua hyddyntdé henkildstbedustuksen tarjo-
amaa osaamista ja mahdollisuuksia "aineettoman pddoman
osalta” eli meistd on kysymys. “(Lh, to 250-, muu teollisuus)

"Tydskentelen suuressa kansainvélisessé yrityksessd, jos-
sa kalkki organisaatioon yms. asiat tulevat p&étettyind pdéa-
konttorista. Meilld on vaikutusmahdollisuuksia kuitenkin mo-
niin tybhdén vaikuttaviin asioihin kuten: etdtyéhoén, téiden
Jarjestelyyn, palkkaukseen ja palkankorotuksiin seké tydai-
kaan liittyviin kysymyksiin.”(Lh, tp 50-249, muut palvelualat)

"Sisdpiirisddddkset rajoittavat porssiyhtidissa olennaisesti
luottamushenkildiden tiedonsaantia ja mahdollisuutta vai-
kuttaa valmisteilla oleviin asioihin. Luottamushenkilét pitéi-
si oftaa muutostilanteissa mukaan sisépiirirekisteriin, jot-
ta jdrkevdd vuoropuhelua saataisiin aikaan. "(Lh, to 250-,
muu teollisuus)

"Jatkuvan yt:n periaatteella ja todellisella yhteistydlla oli-
si mahdollista saada aikaan huomattavasti parempi talou-
dellinen tulos, kun motivaatio ja sen mydtéd innovatiivisuus
kasvaisi. Myds henkiléstén hyvinvoinnin kasvulla olisi suu-
ri merkitys parhaiden resurssien saamisessa ja pitdmises-
sd. Jatkuva vdhentdminen ja ihmisten tydn mitatéinti saa
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aikaan kalmanhajuisen maailmanlopun ympdristén, joka ei
kannusta ketdédn huippusuorituksiin. Firman jargon ja mai-
noslauseet kuulostavat taltd pohjalta surkuhupaisilta.”(Lh,
tp 250-, teknologiateollisuus)

"Jarjestdytymdatén tydnantaja tekee mité huvittaa!!l! ”(Lh,
tp 250-, suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut)

"Valtakunnallisia tybehtosopimuksia tarvitaan edelleen. Tyd-
paikallani tybnantajan edustajat sanoivat, etté tdsta asias-
ta ei voi sopi paikallisesti, koska siitd ei ole valtakunnallis-
ta kirjausta. TESi&d he eivét olisi kuitenkaan halunneet. Kun
TES saatiin, on paikallinen sopiminen helpottunut. Tyénan-
tajan edustajat noudattavat TESin kirjauksia. "(Lh, tp 250-
, muu teollisuus)

"Monet yt-neuvottelujen asioista on luottamuksellisia ja neu-
vottelujen aikanaan todellista tiedotettavaa (henkilémééréa
-vdhennys, mistd vdhennetédén jne.) on liian védhén. Neu-
vottelujen aikana keskusteluissa tulee muutoksia jatkuvasti
ko. asioihin ja mielestani neuvottelujen osa-tehtévé on tuo-
da tybnantajalle muitakin ndkemyksid kuin rahan sédédstami-
nen. Tdrkedd on myds turvata ei-irtisanottujen jaksaminen
ko. neuvottelujen jalkeen. "(Lh, to 50-249, muu teollisuus)

"Globaalissa yrityksesséa eivéat oikein voi toimia samat lait
kuin tdysin suomalaisessa. Se turhauttaa. Neuvottelujen
onnistumisessa on paljon kiinni neuvottelijoiden luonteesta
ja kypsyydesta. Tydnantajapuolella kokenut ja kypsé neu-
vottelija ymmaértdd, missd kannattaa antaa periksi tai tulla
vastaan. Tydntekijdpuolella neuvottelujen laatua parantaa
se, ettd he valitsevat keskuudestaan jonkun kokeneen, joka
osaa toimia puheenjohtajana ja organisoida tydta niin, etta
porukka valmistautuu neuvotteluihin t6itd keskendén jaka-
malla. Vaikka neuvotteluissa itsessdan ei saavutettaisi juu-
ri mitdén tuloksia, niissé esiintuotuja ehdotuksia on selvasti
otettu huomioon seuraavissa neuvotteluissa jo neuvottelu-
esityksissd, joten vaikuttaminen on pitkéjénteistd. Neuvot-
teluprosessi itsessdén on téarked koko henkildstélle, koska
se antaa raamit, aikataulun ja rakenteen koko vdhennys-
prosessille. Se luo jotain turvallisuutta ja henkildstélld on
selkd yhteyshenkild ja vaikutusmahdollisuuden tuntu omiin
asioihinsa.”(Lh, tp 250-, teknologiateollisuus)

"Yhteistoiminta on yritystoiminnan elinehto, mutta en nde mi-
tdan syyta liséta sitd lainsdddanndlld. Jo nyt lakia tulkitaan
siten, etta yt-neuvotteluissa koskien lomautuksia tai vdhen-
nyksid, henkildstén edustajat eivét uskalla ikind olla samaa
mieltd peldtessddn ammattiliittonsa rankaisua tai tydttémyys-
kassan ratkaisuja. Taten henkiléstén edustajilta ei tule mitdan
muuta kuin ehdotuksia, joissa henkildlukumd&érd ei véhene
lainkaan eikd lomautuksia tapahdu. Toki téllaiset ehdotuk-
set ovat paikallaan, mutta toisaalta nden, etté sellaiset rat-
kaisut téytyy olka selvilld ennen kuin yt-neuvotteluihin edes
ldhdetédén, puolin ja toisin. Erilaiset pakolliset suunnitelmat
yms. lisdévét koko ajan tyékuormaa HR:ssd, koska ajatus
on usein hyvad mutta byrokratia lainsdaddnndén kera raken-
netaan usein valtavaksi.”(Ta ed., to 50-249, muu teollisuus)

"Yhteistoimintaan siséltyy paljon jopa "sisépiirin” osakeyh-
tidlain mukaisia asioita ja henkilésténedustajien siséllytta-
minen sisdpiiriin vaikeaa. Sisépiiriin kuulumisen velvoitteet
Ja oikeudet eivét ole tunnettuja luottamushenkiléstdssé tai
niisté ei vélitetd, silld loppupelissé tyénantajan edustaja
niista joutuu vastuuseen. "(Ta ed., tp 250-, muu teollisuus)

"Vaikka omassa yrityksessdmme asiat ovat kohtalaisen hy-
Véllé tolalla, monissa yrityksissd osaamisessa on suuria auk-
koja joita ei kylldkdan voida paikata sédéntelyéd tai lakeja ki-
ristdmaélléd vaan vaikuttamalla asenteisiin. "(Ta ed., to 250-,
teknologiateollisuus)

"Meilld kasitellddn yt-porukan kanssa yhdessé asioita pal-
Jon laajemmin kuin laki edellyttdd. Haluamme edistdéa aitoa
yhteistyota. Siitd hydtyvét kaikki. En kuitenkaan katso, ettd
lain laajentaminen edistéisi asiaa. Pdinvastoin se todennd-
koisesti jaykistdisi vuoropuhelua. "(Ta ed., to 50-249, muut
palvelualat)

6.2 Jarjestdasiantuntijoiden
nakemyksia

T&ma luku perustuu kolmen jarjestdasiantuntijan haastatteluun,
jossa he kertoivat ndkemyksidan yhteistoiminnasta haastatte-
luteemojen puitteissa. Asiantuntija A tydskentelee palkansaa-
jaliitossa, mutta on aiemmin toiminut yt-asioihin erikoistunee-
na hallintovirkamiehena. Asiantuntija B toimii niin ik&an johto-
tehtavissa palkansaajaliitossa. Asiantuntija C on tyénantaja-
keskusjérjestdd edustava johtava lakiasiantuntija. Asiantunti-
ja C:n haastattelu toteutettiin aikataulusyistéd sahkopostilla ja
se on siksi muita suppeampi, palkansaajapuolen haastattelut
ovat nauhoitettuja keskusteluja. Jarjestdasiantuntijoiden nake-
myksié& esitetdan seuraavassa teemoittain.

Mitka taustatekijat ja toimintaympaéristén muutokset liitty-
vét siihen, ettéd ylempié toimihenkil6ita koskevia yhteistoi-
mintaneuvotteluja kdydéaan paljon? Miten nykytilanne lii-
toissa koetaan?

Asiantuntija A:

Maailmanlaajuiseen pankki- ja rahoituskriisiin kytkeytyva talous-
tilanteen heikkeneminen on keskeinen syy, joka on vaikuttanut
jo kuusi vuotta. Lis&ksi tulevat kotimaiset tekijat rakennemuutos-
aloilla, kuten metsateollisuudessa ja ICT-alalla. Vaikea taloudel-
linen tilanne vaikuttaa laajasti esimerkiksi toimipaikkojen sulke-
miseen ja toimintojen mahdolliseen siirtdmiseen ulkomaille tai
toiselle, padsaantdisesti suuremmalle, paikkakunnalle’. Lisak-
si yrityksissa varaudutaan tulevaan tekemaélla henkiléstdsupis-
tuksia, ml. supistukset ns. luonnollisen poistuman kautta. Suo-
messa myds tehd&én paljon organisaatiomuutoksia, joissa on
henkildstdvaikutuksia ja yt-lain 6 tai 8 luvun mukaan yhteistoi-
mintaneuvotteluvelvoite. Taloustilanteen heikkeneminen on ai-
heuttanut runsaasti henkildstdvahennyksia yksityiselld sekto-
rilla ja henkiléston vahentéamiskierre on siirtynyt myos julkisel-
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le sektorille nakyen kuntien lomauuttamisina ja valtion irtisano-
misneuvotteluina.

Liitoissa vaikutukset ovat asiantuntijan mukaan nékyneet
neuvontapalvelujen tarpeen huomattavana kasvuna, tyotto-
myysturvan kulujen kohoamisena ja tarpeena suunnata uu-
delleen palveluja tyéttdmille/tydttémyysuhan alla oleville (kou-
lutukset, urapalvelut, kassan toiminta). Lis&ksi vaikutuksia on
ollut yhteiskunnallisen vaikuttamistyén ja tydmarkkinaedunval-
vonnan sisaltéon.

Toisaalta ylemmilla toimihenkil6illa voidaan ajatella olevan
koulutuksensa ja ty6tehtaviensa pohjalta hyvat valmiudet edun-
valvontaan ja yhteistoiminnassa tydnantajan kanssa, koska heilla
on asiantuntemusta ja tietoa oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan
ja he osaavat tuoda esille mm. irtisanomisiin liittyvat epakoh-
dat ja vaikuttaa asioiden ké&sittelyyn. Toisaalta nain ei ole. Va-
rautuminen tydpaikkatason edunvalvontaan on ollut puutteellis-
ta. Erityisesti vailla tydehtosopimusta olevat alat ovat ongelma.
Tydpaikkatason edunvalvonta ja luottamusmies- ja luottamus-
valtuutettu -jarjestelma on kehittyméassa. Ylemmilla toimihenki-
|6illa ei ole ty6turvallisuuslain nojalla oikeutta oman tydsuoje-
luvaltuutetun valintaan, jolla on merkityst& neuvottelijana, kun
neuvotellaan laajoista henkildstévahennyksista, joissa on tyén
turvallisuutta ja terveellisyyttd koskeva ulottuvuus. Henkildsto-
edustusjarjestelman puutteiden lisdksi edunvalvontaa on hei-
kentanyt puutteellinen tietdmys yt-lain sisalldsta.

Runsaat neuvottelut ja vaikea tilanne ovat vaikuttaneet toi-
mipaikoilla monin tavoin. Vaikutuksia on tuottavuuteen ja tyoil-
mapiiriin. Palkansaajapuolen liittoasiantuntijan mukaan pitk&an
jatkuneessa ylempien toimihenkildiden tilanteessa voidaan pu-
hua jopa ns. tydel&man psykologisen sopimuksen murtumises-
ta ja keskindisen luottamuksen rapautumisesta.

Tybsuhteen ehtojen muuttaminen joko palkkauksen tai toi-
mipaikan suhteen aiheuttaa epdvarmuutta tydpaikoilla. Liitois-
sa on huomattu, ettd vdhentédmisyhteistoimintaneuvottelut tuo-
vat mukanaan ty6paikoille epdvarmuuden ja pelon tulevasta.
Neuvottelut ja vaikea tilanne vaikuttavat useasti negatiiviselle
tavalla ty6ilmapiiriin ja -motivaatioon. Epaluottamus lis&éntyy,
sitoutuminen tydhoén heikkenee, innostus ja innovatiivisuus véa-
henevét. Ihmiset tulevat kyynisiksi. Lis&ksi yksilétasolla iimenee
taistele- pakene-reaktiota, lamaantumista; uupumista; sairas-
tumista, masennusta. Henkildkohtaisella tasolla koetaan hape-
aa ja ulkopuoliseksi jadmisen tunnetta. Sitoutuminen tyéhén on
niin vahvaa, etté irtisanominen koetaan henkilbkohtaisena epa-
onnistumisena. Ty6n tuloksellisuuden n&kdkulmasta tasta on
luonnollisesti seurauksena myds tuottavuuden heikentyminen.

Vaikutukset julkistalouteen ovat verotulojen vahentyminen ja
ty6ttdmyysmenojen kasvu, tydllisyysnakymien supistuminen. Li-
séksi ovat vaikutukset yhteiskunnallisen vaikuttamistyon ja ty6-
markkinaedunvalvonnan sisaltéon.

Asiantuntija B:

Palkansaajapuolen asiantuntija toteaa, ettd rakennemuutos on
nakynyt ylemmilla toimihenkil6illa yhté lailla kuin muilla. Ensim-
maisesséa vaiheessa siirtynyt Suomesta paljon tuotantoa pois
ja sen jélkeen toisessa vaiheessa on alkanut siirtyd my®s mui-
ta toimintoja suunnittelusta ja tuotekehityksesta lahtien. Eivat
ne voi olla liikkeenjohdollisesti irrallaan. Toinen yt-menettelyjen
yleisyyteen ylempien toimihenkil6iden kohdalla liittyva tekija on,

etté tydeldmé& on toimihenkildistynyt ja aika monella alalla toi-
mihenkilét ovat jo yht& suuri tai suurempi ryhma kuin tyénteki-
jat. Esimerkiksi teknologiateollisuudessa toimihenkilét on ollut
jo pitk&an tydntekijoitd suurempi henkiléstéryhma ja néin olleen
myds yhteistoimintaneuvottelujen kohteena henkiléstdéa vahen-
nettdessa. Ylemmat toimihenkilét eroavat yha vdhemman muis-
ta tydntekijaryhmistéa. Aiemmin se oli muita ryhmia harvemmin
henkildstévahennysten kohteena, mutta nykydan samalla lail-
la kuin muutkin. Kun tyéntekijdpuolella ei taida olla enda paljon
vahennettavaa, on vahentadminen kohdistunut toimihenkildihin.

Pankkikriisi, joka johtui pankkien liiasta luotonannosta, on
merkittava taustatekija irtisanomissa, koska sen seurauksena
julkisilla varoilla on jouduttu tukemaan pankkeja ja investoinnit
ovat vahentyneet. Suomalaiset tuotteet eivat ole kdyneet maa-
iimalla kaupaksi, mika heijastuu myds kotimarkkinoille. Palkan-
saajaliiton asiantuntijan mukaan vuosi 2010 naytti jo hiukan pa-
remmalta mutta sen jalkeen ollaan tultu tasaisesti alas kolmena
vuotena perakkain.

Liitoissa yt-neuvottelujen lisdantyminen on nékynyt kah-
della tavalla. Kun yrityksissa kaynnistyy yt-neuvotteluja, luotta-
musmiehet yhteytté liittoon, kun tulee eteen asioita, joissa he
tarvitsevat apua. Toinen yhteytta ottava ryhméa on vahentamis-
toimien kohteeksi joutuva henkildstd, joka kayttéa liiton neuvon-
ta ja muita palveluja.

Palkansaajapuolen asiantuntija toteaa, ettd ylempien toimi-
henkildiden kohdalla tydsuorite kytkeytyy merkittdvassad maa-
rin motivaatioon ja tyéhon sitoutumiseen. Ihmiset ovat erittéin
sitoutuneita tyéhonsa ja yritykseen, jossa he tydskentelevét ja
haluavat tehdéa tydnsa hyvin. Henkildstén vahentadmistilanteessa
motivaatio karsii eivatk& ihmiset tieda mita ajatella ja miten olla,
koska sopimus vastavuoroisuudesta on jarkkynyt. Ihminen te-
kee parhaansa ja odottaa vastikkeeksi tydsuhteensa jatkuvuut-
ta. Jos on jatkuva organisaatiomuutos ja joittenkin kuukausien
valein vahennet&én véked, roikutaan 16ysassa hirressé ja mie-
lessa pyorivat ajatukset tasaisemmista olosuhteista ja toises-
ta ty6paikasta. Tamé& on inhimillist4. Teknologiateollisuudessa
on ylempien toimihenkildiden luottamusmiehi&, jotka ovat kay-
neet |&pi jopa 30 yt neuvottelut.

Ammattiyhdistystietoisuutta ylempien toimihenkildiden kes-
kuudessa henkiloston vahentamisneuvottelujen yleisyys on lisan-
nyt jonkin verran ja uusia jasenia tulee liittoihin naiden seurauk-
sena, mutta asialla my®s se kaantdépuoli, etta littoon kohdistuvat
odotukset voivat olla epérealistisia. Liittoasiantuntija toteaa:

"Odotukset kasvavat sen suhteen, etta liitto pystyy vaikutta-
maan siihen ettéd tydpaikat sdilyvéat. Kun liitolla ei ole viisas-
ten kived, jolla se tdhadn pystyy, seuraa pettymys ja todetaan,
ettd liitoista ei ole mitdédn hydtyd. Jos vaikka voitetaankin joku
tilanne, aikaviive yt-neuvottelujen ja lopputuloksen Vélilld on
pitkd eikd asiaa endd vélttamaétta yhdistetd liiton toimintaan.”

Asiantuntija C:

Tybnantajapuolen liittoasiantuntijan mukaan télla hetkella yt-
neuvottelujen keskeisena syyné on yritysten heikko taloudel-
linen tilanne, joka johtuu toisaalta suhdanneluonteisista syis-
t& ja toisaalta rakennemuutoksista (it-alan ongelmat jne). Ti-
lanne koetaan luonnollisesti tydnantajapuolella ikavéksi ja py-
rit&n saamaan yritysten tilanne paremmaksi tervehdyttavien
toimien avulla.
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Erityispiirre ylempié toimihenkil6itéd koskevissa neuvotteluis-
sa on, ettd lomautusten tai irtisanomisten kohdistuminen myés
ylempiin toimihenkiléihin ja asiantuntijoihin on ollut aikaisemmin
harvinaisempaa. Ta&man vuoksi niihin liittyvat menettelytavat ei-
vat ole yrityksissé olleet yhté tuttuja. Tdméa on saattanut tuoda
lisdhaastetta neuvotteluihin. Toisaalta kyse on yleisesti ottaen
hyvin koulutetuista henkildista, joiden kohdalla esimerkiksi uu-
delleensijoittamis- ja koulutusmahdollisuudet ovat usein muita
henkildstéryhmi& paremmat.

Onko yhteistoiminnan osaaminen riittdvaa toimipaikoilla?
Milla tavalla osaamista voitaisiin parantaa? Mita on tehty
liiton toimesta ja mité voitaisiin edelleen tehda?

Asiantuntija A:

Asiantuntijan mukaan osaaminen ei yleisesti ottaen ole riitta-
vaa.”® (Lakia ei tunneta. Osaamisessa ja tietdmyksessa on pa-
rannettavaa seka tyénantajilla, henkiléstdon edustajilla kuin tyén-
tekijoilla. Tata heijastaa osaltaan yt-asiamiehelle tulevien asi-
oiden suuri maaré’.) "Rautalankaversio” laista on tarpeen, te-
hokkaita osaamisen kehittdjid voivat olla jo yksinkertaiset muis-
tilistat, joissa on yt-lain ydinkohdat.

Kokeneilla luottamusmiehilla osaaminen yleensé riittaa, sa-
moin niilla tydnantajilla niill4 tydpaikoilla, joissa panostettu yt-lain
osaamiseen ja kayty sddnndénmukaisesti neuvotteluja: Molem-
mille tahoille: juridinen tuki on tarkeda. Uusien luottamusmies-
ten osalta on tarvetta parantaa tietdmysta ja saada liiton tu-
kea, myos siten, etté liitosta kdydaan paikan paalla tydpaikoilla.

Palkansaajapuolella n&hdaan, etta tiedon puutteellisuus
on tydnantajapuolella iso ongelma, koska tydnantaja vastaa
lain noudattamisesta. Osaamattomuus johtaa tydnantajapuo-
lella virheisiin ja laissa sdadettyihin seuraamuksiin. Tydntekija-
puolella tiedon puutteellisuus johtaa epé&tasapainoiseen neu-
votteluasetelmaan. Osaamista voitaisiin parantaa henkildstén
edustajien/tyontekijdiden osaamista kehittdmalla, nimenomaan
koulutuksen avulla. Lis&dksi kommunikoinnin tulee olla tarvittaes-
sa aktiivista henkildstén edustajien ja liton asiantuntijoiden vé&-
lilla. Henkildstbedustusjarjestelman kattavuuden parantaminen
on niin ik&&n tarkedd, henkildstén edustajia tulisi saada lisaa.

Asiantuntijan liittotasolta ja hallinnosta saamien kokemusten
mukaan yt-lain sisélté tunnetaan parhaiten henkilostdvahennys-
ten yt-neuvotteluja koskevan 8. luvun osalta. Yt-lain tarkoituk-
sen ymmartaminen ja soveltaminen pelkastéd&n vahentamista
koskevana s&éntelyna "irtisanomislakina "on suurin ongelma.
Myds lain pyrkimys tydeldman kehittdmiseen ja sisélto talta osin
tulisi tuntea ja ymmartaa.

Taman takia lakia tulisi soveltaa kehittamislakina. Kehitta-
misen ajatusta laissa ilmentaa taloudellisten tietojen antamisen
seka erityisesti henkildstd- ja koulutussuunnitelmien neuvotte-
lu yhteistoiminnassa ja suunnitelmien k&ytannon toteutus. Hen-
kilbston edustajien aloiteoikeudet ja ndiden aktiivinen kéytta-
minen ovat tarkeitd mm. henkildsté- ja koulutussuunnitelmasta

neuvoteltaessa. Lain mukaisten tietojen antaminen oikeaan ai-
kaan eli riittdvan ajoissa luo pohjan aidoille neuvotteluille. Ke-
hittdmisen ajatuksen tulisi nakya myds vaihtoehtoisten ratkai-
sujen kaytdssa irtisanomisia koskevissa neuvotteluissa. Tama
ei toteudu kaytanndssa. Vain toinen puoli lakia on yritystoimin-
nan muutostilanteiden hallinta, eli liketoimintapaattkset, joilla
on direktio-oikeuden piirissé olevia henkildstdd koskevia muu-
tosvaikutuksia, liikkeen luovutus ja tyévoiman v&hentaminen.
Olisi muistettava, etté suunnitelmallinen henkildstén kehittdmi-
nen on yrityksessa investointi tulevaisuuteen, palkansaajapuo-
len liittoasiantuntija painottaa.

Asiantuntija tdhdentdd, ettd huomioiden vaikea tilanne yrityk-
sissd, yhteistoiminnallisen yrityskulttuurin kehittdminen eri aloil-
la tulisi saada tydnantaja- ja tydntekijaliittojen yhteiseksi asiak-
si. Yhtené tydkaluna yrityskulttuurin muutostyéssa on Tybeldma
2020-hanke. Kulttuurin muutos on aikaa vaativa prosessi. Eri-
tyisesti tydnantajien tietdmyksen lisd&dmiseksi vaikuttaa tydn-
antajaliittojen ja - jarjestdjen neuvonnan liséksi yhteistoiminta-
asiamies, jonka neuvonnalla on mahdollista estdd ennakolta
erimielisyyksien syntymista.

Asiantuntija B:

Palkansaajaliiton asiantuntijan mukaan yhteistoiminta-asioiden
osaaminen korreloi suoraan kokemuksen kanssa. Kokeneil-
la luottamusmiehill& osaaminen riittd&a kun he ovat olleet vuo-
sia tehtavissé. Ensimmaista tai toista kertaa yt-neuvotteluis-
sa olevien osaamistaso ei voi olla yhtd hyva. Koulutusta on li-
satty. YTN jarjestdd vuodessa useita kursseja, joilla kasitellaan
yt-neuvotteluja. Kysymyksia yt-asioista tulee paljon. Kokemus
on parantanut osaamista eika eroja en&é juurikaan ole muihin
henkildstéryhmiin, toimihenkildihin tai tydntekijéihin verrattuna.

Luottamustehtaviin Iahteminen on monelle vaikea paatos ja
palkansaajapuolen littoasiantuntija toteaa, ettda myods ylempi-
en toimihenkildiden kohdalla luottamusmiehi& on valitettavas-
ti vaikea saada. Yksi syy t&han on, ettd pelatd&n ay-aktiiviksi
leimautumista ja toinen, ett& pelatdan ammatillisen osaamisen
kéarsivan urakehityksen hidastuvan, jos on luottamustehtavia.
Tutkimusnayttda ei ole, etté taté yleisesti ottaen tapahtuisi, vaan
uralla eteneminen ja ansiotason parantuminen on p&éasiassa
kiinni muista tekijoista, mutta yksittaistapauksissa nain tietysti
saattaa kayda. (Nykanen 2014)7 Liiton edustajan mukaan on
harvinaista ett& urakehitys karsii luottamustehtavien takia ja toi-
saalta lis&a arvostusta tydpaikalla, jos toimii luottamustehtévis-
s4, jotka avaavat myds uuden n&kdkulman yrityksen toimintaan.

Asiantuntija C:

Yhteistoiminnan osaaminen vaihtelee mm. sen mukaan, onko
tydpaikalla aikaisemmin jouduttu k&ymaan vastaavanlaisia neu-
votteluita. Osassa tydpaikkoja osaaminen on riittdvaa, osassa
tarvitaan liittojen antamaa tukea enemman. EK on jarjestanyt
ja jarjestaé jasenilleen yt-koulutusta sdanndllisesti.

73 Vrt. esim. Eklund, Miettinen ym 2010.

74110.2010-30.4.2014: lahes 5 000, valvottavana 5 lakia.

75 Nykéasen tutkimus osoitti luottamusmiehen oman aktiivisuuden korostuvan jokaisella kyselyn osa-alueella. Mikali han itse on aktiivinen ja osallistuva,
kokee han valmiutensa riittaviksi luottamustoimen hoitamiseen. Ura- ja palkkakehityksen osalta valtaosa kokee, ettei luottamustoimella ole ollut
kehittymisen kanssa olennaista merkitysta vaan uralla eteneminen ja ansiotason parantuminen on p&aéaasiassa kiinni muista tekijoisté, kuten omasta
tahdosta tai yrityksen yleisista henkiloston kouluttamis- tai palkankorotuskayténteista.(Nykanen 2014, tutkielman tiivistelma) (Nyk&nen Marjo:
Luottamusmiehena toimivan ylemman toimihenkilén kehittymisen mahdollisuudet. Himeen Ammattikorkeakoulu 2014)
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Milta osin sddnnésten soveltaminen on sujunut hyvin ja
missé on ollut vaikeuksia (ylempien toimihenkiléiden ja
liittojen ndkdkulmasta)?

Asiantuntija A:

Kirjallisten neuvotteluesitysten antaminen on sujunut hyvin si-
sélloltédan ja ajallisesti. Ongelmia on ollut rajanvedossa sen
suhteen, tuleeko neuvotteluja k&yda yhteistoimintalain 6 vai 8
luvun perusteella, kun tydsuhteen ehtoja ollaan muuttamassa.
Fujitsu-Siemens ratkaisusta huolimatta tyénantaja tekee lopul-
lisia paatdksia ennen neuvottelujen aloittamista tai neuvottelu-
jen aikana/ esim. vahent&misiin johtava liiketoimintapaatos tai
paatds henkildstdvahennyksistd. Neuvotteluvelvoitteen sisél-
|6n suhteen yhteistoimintalain s&dnndsten soveltaminen on su-
junut muutoin hyvin, paitsi lain mukaisten tietojen antamises-
sa neuvottelujen perustaksi: kun on puutteita tyénantajan an-
tamissa tiedoissa, se vaikuttaa neuvottelujen sisaltéon. Tyodn-
antajan suunnitelma neuvottelujen pohjaksi puuttuu usein (pe-
rustuu tyétuomioistuinkaytantéon, ei lakiin, mika vaikeuttaa asi-
aa). Puutteita on ollut erityisesti neuvoteltaessa tyéllistymista
edistavia suunnitelmia ja toimintaperiaatteita seka henkilosto-
ja koulutussuunnitelmien pdivittdmisessa irtisanomisneuvotte-
luissa. Suunnitelmien ja henkildstdn vahentamisperiaatteiden
kasittelyssa tulisi ottaa paremmin huomioon tyéllistymisen edis-
taminen. Kun tyénantaja vie neuvottelut lapi kiireelld, mik& on
tavallista, yhteistoiminnan henki ei toteudu.

Asiantuntija B:

Muodollisuudet hoidetaan palkansaajapuolen asiantuntijan mu-
kaan tana paivané kohtuullisen hyvin koska yrityksisséa on yt-
asioissa kokeneita ihmisi&. Kutsut, péytakirjat ja muut muodol-
lisuudet hoidetaan yleensa hyvin. Suurin puute on tiedonsaanti:

"Jokailsesta tiedonjyvésta pitdd enemmaén tai vdhemmén
painia ja tapella. Yt-lain mukaan yrityksen pitdd perustel-
la, miksi tyd on vdhentynyt juuri niissa tehtavissé (joita neu-
votteluesitys koskee) Tété ei joko osata tai haluta perustel-
la. Valitettavasti kollektiivinen irtisanominen on kohtuullisen
helppoa Suomessa.”

Ulkomaalaisomisteisissa yrityksiss& henkildston vaikuttamis-
mahdollisuudet koetaan usein huonommiksi kuin kotimaisissa
yrityksissa. Palkansaajapuolen asiantuntijan mukaan kun ulko-
maalainen yritys alkaa toimia Suomessa ja tulee ensimmaiset
yt-neuvottelut, tulee usein yllatyksena mita kaikkea Suomessa
pitd&a neuvottelujen yhteydessa selvittda. Kun tdhan totutaan ja
yritykseen tulee suomalaista maa- tai henkildstdjohtoa, yrityksis-
s& yleensa opitaan toimimaan asianmukaisesti ja sopeudutaan.

Ongelmia kansainvalisissé yrityksissa aiheutuu liittoasian-
tuntijan mukaan siita, etté yrityksen ulkomainen johto tekee paa-
tbksen, ett&d suomalaisesta yksikdsta vahennetéd&n henkildstoa
noin ja noin paljon ja antaa k&skyn toteuttaa paatds. Henkilds-
ton n&kodkulmasta toisessa maassa olevat paatdksentekijat ovat
"kasvottomia "eikd heihin saa kontaktia. Ty6paikoilla saatetaan
kokea, ettd kukaan ei pida tydntekijdiden puolella Suomessa,

littoasiantuntija toteaa. Amerikkalaiset omistajat ovat monas-
ti tottuneet paattamaan henkildstdéa kuulematta, mita tehd&an.
Esimerkiksi Ruotsissa ja Saksassa on totuttu yhteistoimintaan.

Palkansaajapuolen asiantuntijan mielesta tiedonantovelvoi-
te pitéisi saada tiukemmaksi ja perustelut tydpaikkojen vahen-
tamisestéd paremmiksi. Muutakin yt-lain mukaista tiedottamista
tulee kehittdd, mutta tarkein asia henkil¢ston n&kdkulmasta on
irtisanomisiin liittyvan tietojen antamisen parantaminen. Henki-
|6stén asemaa irtisanomistilanteissa pitdd vahvistaa myos te-
hostamalla irtisanomisten vaihtoehtojen etsimista. Sanktiot nai-
den asioiden laiminlydmisesta ovat vaatimattomia ja harvinaisia
tydntekijdiden néakdkulmasta.

Asiantuntija C:

Keskusliittoon tulevan pohdittavaksi yleensé lahinné lain tulkin-
takysymykset, joten tdhan kysymykseen pystyvat vastaamaan
paremmin EK:n j&senliitot, jotka ovat konkreettisemmin muka-
na neuvotteluissa.

Mikéa on tyypillistd hyvén yhteistoimintakulttuurin kaytan-
néille ja mikéa sellaisille toimipaikoille, joissa esiintyy on-
gelmia? Mitd mahdollisissa eroissa on taustalla?

Asiantuntija A:

Hyvélle yhteistoiminnan kulttuurille on tyypillista se, etté tydn-
antajan ja tydntekijdiden edustajat ja myds tyodntekijat ovat pe-
rilld yhteistoimintalain sddnndésten sisallésta. Kommunikointi ta-
pahtuu avoimesti ja hyvassé yhteishengessa seka rehellisesti.
Lisaksi, kun tyodntekijat havaitsevat, ettd tyénantaja pyrkii lain
noudattamiseen, erimielisyyksi& ei synny. Edelleen hyvaa yh-
teistoiminnan kulttuuria luonnehtii, ett& luottamus on keskeinen
arvo. On luotu yhteistoiminnallinen yrityskulttuuri, sité edista-
vat arvot ja inmisk&sitys. Tah&n kytkeytyy myds asiakaskes-
keinen toimintatapa.

Asiantuntija nakee, ettd avainasemassa olisi ennakointi. Tut-
kimustiedon mukaan proaktiiviset yritykset ovat tuottavampia
kuin muut yritykset mm. verotiedoilla arvioituna. Tutkimuksis-
sa on osoitettu liséksi yhteistoiminnan ja osallistumisen merki-
tys henkildston terveyden yllapitajana ja edistajana’.

Palkansaajapuolella on kokemusta siitd, ettd ongelmia taas
syntyy, jos tydnantaja ei ole perilld yhteistoimintalaista johtuvis-
ta velvoitteistaan tai kun tyénantaja jattdd noudattamatta vel-
voitteet, vaikka tietda niista. Lisaksi ristiriitaisuuksia aiheuttavat
aiemmat epéaselvyydet, ilmapiiriongelmat ja aidon keskustelu-
ilmapiirin puuttuminen. Jos tydnantaja pyrkii toimimaan oikein
ja yhteistoiminnan henki on hyv&, mahdolliset pienet muotovir-
heet eivat herata palkansaajapuolella reaktiota.

Asiantuntija B:

Palkansaajapuolen asiantuntijan kokemusten mukaan asiaa on
vaikea sanoa, koska kaytannot vaihtelevat, mutta yrityskoon mu-
kaan tarkasteltuna ehka parhaita yt-asioissa ovat keskikokoi-
set, noin 100-200 hengen yritykset. Niiss& on jo osaavaa hen-
kilostodjohtoa mutta ne ovat kuitenkin vield sen verran pienia,

6 Antila Juha ja Ylostalo, Pekka (2002). Proaktiivinen toimintatapa Yritysten ja palkansaajien yhteinen etu?. Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja.

Tyopoliittinen tutkimus. 239. Helsinki 2002.

7 Vahtera — Kivimaki - Pentti - Theorell 2000.
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ettd niissa ollaan kiinnostuneita henkildstosté ja siitd, mitd hen-
kilostolle tapahtuu. On suuria yrityksia, joille tama asia on yh-
dentekeva. Palkansaajapuolen liittoasiantuntija haluaa kuiten-
kin nostaa suurista yrityksistd Nokian esiin positiivisena poik-
keuksena ja antaa sille tunnustuksen toiminnasta henkildstén
kannalta poikkeuksellisen vastuullisella ja esimerkillisell& ta-
valla. Nokian muutostilanteessa vield vahva kassa mahdollis-
ti tdman. Moni muu yhtié ei ole asiantuntijan mukaan toiminto-
jen siirron yhteydessé paljon henkildostéd ajatellut, vaan heité
on kohdeltu pelinappuloina.

Pienissa yrityksissé ei aina ole osaamista hoitaa asioita. Pa-
himmillaan toimitusjohtaja suhtautuu liittoasiantuntijan mukaan
henkildstdoon siten, etta:

"tdmé on hdnen valtakuntansa, jossa hén tekee mitéd haluaa”

Ongelmia ylempien toimihenkildiden yt-neuvotteluissa aiheuttaa
joskus rajanveto johtoon tai henkildstéryhmaan kuulumisen va-
lill&. Liittoasiantuntijan mukaan yrityksen koon kasvaessa tilan-
ne tassé suhteessa yleensa selkeytyy rynmarajat hahmottuvat
usein ensimmaiset yt-neuvottelujen yhteydessa.

Asiantuntija C:

Hyvalle yt-kulttuurille on tyypillista se, etta yhteistoiminta ja asi-
oiden lapikaynti yhdessé on jatkuvaa seka hyvina ett&d huonoi-
na aikoina. Hyvin tarkeda on keskindisen luottamuksen maara.

Mitka keinot tulisivat kyseeseen irtisanomisten vaihtoehto-
na? Mitd kokemuksia vaihtoehtojen kéytésté on liittotasol-
la? Tulisiko olla nykyistd enemman lilkkkumavaraa sopia kei-
noista paikallisesti? Miten irtisanomisten tulisi kohdentua?

Asiantuntija A

Eri tahojen tulisi edistaa sitd, ettd henkildstévahennysten sijas-
ta olisi muita vaihtoehtoja saastoille, koska olisi jarkevampaa
hankkia sdastdja muualta kuin henkiléstéé vahentamalla. Tama
olisi ensisijaisen tarkeda. Yleisesti vaikuttaa silta, etté tydnanta-
ja suosii tuotannollis-taloudellisissa henkiléstén vahentamisrat-
kaisuissa irtisanomisia, vaikka lomauttaminen ja osa-aikaista-
minen olisivat vaihtoehtoina. Tuotannollisilla perusteilla tapah-
tuvien irtisanomisia tulisi rajoittaa ja painotus tulisi olla talou-
delliseen perusteeseen.

Irtisanomisten suhteen erdé&na hyvana kohdentumista ohjaa-
vana periaatteena olisi LIFO-periaate (last in first out); kuiten-
kaan TSL:ssa ei ole irtisanomisjarjestysta toisin kuin joissakin
tydehtosopimuksissa; Liséksi tydntekijan huoltovelvollisuuden
maaré ja syrjimattomyys. Irtisanomisjarjestys on hankala kysy-
mys, palkansaajapuolen asiantuntija toteaa:

"Tédmé on yksi vaikeimmista Kysymyksista ikind. Reilua rat-
kaisua el 16ydy. Ikdrasisimia ei saa olla, nuoria pitédé tydllis-
44, pitkdstd kokemuksesta pitéisi palkita, uudelleensijoittu-
mismahdollisuudet tulisi ottaa huomioon, koulutustaustasta

pitdisi palkita, koulutustaustasta ei saisi rangaista (jos on
kerran otettu aikanaan téihin), perheelliset tarvitsevat téitd,
sinkut tarvitsevat téitd, naaman perusteella ei pitéisi tehdéd
ratkaisuja, viimeisend taloon tullut huippuasiantuntija voi olla
todella arvokas tydntekija yritykselle, pitkdén talossa ollut
voi olla myds erityisen arvokas, toisaalta pitkdén talossa ol-
lut voi joskus toivoa péddsevénséa pois... jne. jne. Kohden-
tumisessa pitdisi ehkéa ldhted siité, ettd 10ytyykd halukkaita
(joko ldhtemdén tai pitdmaan taukoa).”

Lain valvontataustaa omaava asiantuntija painottaa, ettéa mikali
esim. vahentdmisneuvottelut kaytaisiin sopimukseen paasemi-
seksi, kuten v. 1978 yt-laissa oli sdadetty, saattaisi tdma tasa-
painottaa neuvottelutilannetta, ohjatessaan neuvottelutilanteis-
sa kaytannon toimintaa. Sopimus sitoo oikeudellisesti, nyt saa-
detty tavoite "yksimielisyydesta "ei samalla tavoin oikeudellises-
ti sitova kuin sopimus. Lilkkkumavaraa on ennakoida muutoksia
sopimalla paikallisesti. Tutkimusten mukaan edellytykset pai-
kalliselle sopimiselle kuitenkin puuttuvat valtaosasta yrityksié.”
Proaktiivinen toimintatapa ei nayttaisi yleistyneen siind maarin
kuin sen olisi pitanyt my&dnteisten vaikutustensa takia yleistya.
Antilan ja Yl6stalon tutkimuksen mukaan Suomessa n. 25-30 %
on proaktiivisia yhteistoiminnallisia yrityksi&, valtaosa on ei-yh-
teistoiminnallisia (n. 70 %). Tekesin vuonna 2014 tekeman tut-
kimuksen mukaan innovatiivisia organisaatioita on noin 25 %."

Asiantuntija B:

Palkansaajapuolen liittoasiantuntija katsoo, ett& kun useimmiten
tavoitteena on kiinteiden kulujen leikkaaminen, olisi tarkastel-
tava muitakin kiinteita kuluja kuin henkildstdkulut. Nyt tata teh-
daan liian vaha&n. Henkildstén irtisanominen on usein liian ly-
hytn&koisté kvartaaliajattelua. Puolen vuoden paasta irtisano-
misista voi olla pulaa henkildstosté ja irtisanottuja osaajia saa-
tetaan yrittda haalia takaisin. Nykytilanteessa tuijotetaan liian
usein lyhyen tahtaimen voittoprosenttia mik& johtaa henkilds-
tévahennyksiin. Johdon bonusjarjestelmét on usein rakennettu
tukemaan téllaista ajattelua ja niita olisi uudistettava ottamaan
paremmin henkildstéon liittyvid asioita, jolloin yt-neuvottelutkin
vahenisivat, palkansaajapuolen asiantuntija toteaa.

Palkkojen alentamista irtisanomisten vaihtoehtona edes eh-
dotetaan hyvin harvoin eik& ole mitdan n&yttoa siitd, etté se olisi
saastanyt tydpaikkoja. Palkansaajapuolen mukaan tama saat-
taisi tulla kysymykseen vain yksittéistapauksissa ja tiukoin eh-
doin, jotka ovat ett& asiasta sovitaan kirjallisesti tietyksi maa-
raajaksi ja siten, ettd menetetyt ansiot maksetaan takaisin, kun
yritykselld menee paremmin. Muuten ei ole mitdan takeita, ett-
eikd vakeé véhennettaisi kuitenkin.

Palkansaajapuolen asiantuntijan mukaan tyollistamisen var-
jolla esitetd&n nykyisin monia toimenpiteita, joiden perimmainen
tarkoitus on yrittdjatulon kasvattaminen henkiléstén kustannuk-
sella. Tallaiset keinot, kuten esimerkiksi koeajan pident&minen,
eivat todellisuudessa auta yrityksia, koska ne eivét paranna nii-
den uudistumiskykyisyyttd, mik& olisi avaintekija kilpailussa.

78 vrt. Antila & Yldstalo (2002) tutkimus proaktiivista yrityksista ja TEKES innovatiiviset organisaatiot 10/2014

" TEKES 10/2014
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Asiantuntija C:

Irtisanomisten vaihtoehtoina voidaan tapauksesta riippuen aja-
tella mm. uudelleensijoittamista, uudelleenkouluttamista, lo-
mautuksia, tydaikajarjestelyita ja tydsuhteen ehdoista tinkimis-
td. Mahdollisuuksia paikallisesti sopia keinoista valttaa irtisa-
nomisia pitaisi endottomasti lisata. Irtisanomisten pitaisi koh-
dentua siten, etta yrityksen toimintaedellytykset sailyvat mah-
dollisimman hyvina.

Millaisia kokemuksia liitoissa on uudelleensijoittumispal-
veluista ja irtisanomispaketeista? Miten muutosturvaa voi-
taisiin parantaa? Miten yhteistyd tyévoimaviranomaisten
kanssa on sujunut ja miten sité voitaisiin parantaa?

Asiantuntija A:

Uudelleentyéllistdmisen ja muutosturvan osalta palkansaaja-
puolella painotetaan, ettd TSL:ssa saadettya uudelleenkou-
lutusta kaytetdan vahan. TE-toimistojen hyddynt&dminen tassa
nykyistd paremmin olisi tarke&a ja tuki tydnantajille koulutus-
ten jarjestdmisessa. Muutosturvaa tulisi parantaa kehittamal-
|4 ylipd&nsé korkeakoulutettujen asiantuntija-ammattien jat-
ko- ja tdydennyskoulutusmahdollisuuksia. Korkeakoulutetuille
on nimetty vastuuhenkilét kaikkiin TE-toimistoihin. TEM on [&-
hestynyt Akavaa liittyen kumppanuuksiin ja tyén alla olevaan
kumppanuusstrategiaan eli asiassa on tapahtunut edistymis-
t&4. TEM:iss& on uudistettu ajattelutapaa suhteessa muihin toi-
mijoihin, yhteisty6td muiden toimijoiden kanssa halutaan laa-
jentaa ja syventaa. Akavan kanssa yhteistyd keskittyy siihen,
milla tavalla tyéttémien korkeasti koulutettujen saatavilla olevaa
palvelua pystyttaisiin parantamaan. Akavalla ja sen j&senliitoil-
la on vuodesta 2009 yhteistydtd TEM:in kanssa, ns. korkeas-
ti koulutettujen palvelut — tydryhman kautta. Tavoitteena on ke-
hittd& edelleen tydhallinnon palveluja vastaamaan paremmin
nimenomaan korkeasti koulutettujen tarpeita. Korkeakoulutet-
tujen tydvoimapalveluissa on kuitenkin paljon parannettavaa:

"Korkeakoulutettujen tilanne tybnhaussa on jarkyttavan huo-
nolla tolalla. Kasittdmatdn pompottelu ja kohtelu turhauttaa.
TE-keskusten tyéntekijéiden asiantuntijuus on huonoa. Toi-
minta on ddrimmadisen tehotonta. Yhden pienen kysymyksen
esittdminen on vaikeaa ja se voidaan tulkita mitd kummal-
lisimmalla tavalla. Joka tapauksessa tulee sellainen vai-
kutelma, ettd mitdén yritystoimintaa ei ainakaan kannata
tehdd eikd mitddn muutakaan kokeiluluontoista, koska kai-
kesta "rangaistaan “tai ainakin kaikessa on kauhea riski tul-

Y

la "rangaistuksi”.

Irtisanomispaketit eivat asiantuntijan mukaan ole hyva ratkai-
su muutosturvaan, jos niiden seurauksena menetetdan oikeus
riitauttaa irtisanominen.

"Vaikuttaa siltd, ettd mitd nuoremmasta tyéntekijastéd on kyse,
niin sitd helpommin suostuu irtisanomispakettiin. Tydnanta-
Jjat ostavat tydntekijoiltd halvalla riitautusoikeuden.”
"Muutosturvan voi nédhdéd myds tydnantajien kdyttdmana
keinona Vélttaa riitaprosesseja ja takaisinottovelvollisuutta,
mik& ani harvoin toteutuu.”

Asiantuntija B:

Liittoasiantuntijan mukaan irtisanomisjarjestys hankala asia, mut-
ta Ruotsin systeemi "ensimmaisina tulleet viimeksi pois”, sisél-
t&44 sen logiikan, ett&d nuoremmilla on paremmat mahdollisuu-
det tyollistya kuin vanhemmilla, minka seurauksena ikdantynei-
den tyollisyys on Ruotsissa parempi kuin Suomessa. Ruotsis-
sa ei lomautusjarjestelméaé. Ruotsissa on liittoasiantuntijan mu-
kaan selvasti parempi yhteistoiminnan kulttuuri kuin Suomessa.
Meilla n&kyy vastakkainasettelu paljon selvemmin molemmin
puolin. Ruotsissa osataan sopia paremmin asioista. Esimerk-
kind han mainitsee, metalliteollisuuden yrityksen sopimuksen
kun lomautusmahdollisuuden puuttuessa yrityksessa tehtiin toi-
den véhyyden takia 80 prosentin tydaikaa 90 prosentin palkal-
la. Molemmat osapuolet voittivat: palkkakuluja leikattiin, jolloin
tybnantaja saasti, mutta myds henkildstd hydtyi. Ruotsissa on
paljon sovittelijoita ja asioista pyritddn padsemaan sovintoon.
Sovintoesityksista irtautuminen on myds poliittisesti vaikeaa.

Suomalaisessa yt-kulttuurissa on usein ajatus etta ei ole va-
lid, mitd ihmiset ajattelevat, kunhan vaan tekevét mité kéds-
ketdén. Ruotsissa ajatellaan toisin. Sielld ajatellaan, etta ih-
misten pitdisi saada firmassa hyvéa aikaiseksi, miten tdma
onnistuisi parhaiten.

Uudelleensijoittumispalvelu ovat liittoasiantuntijan mukaan ylem-
pien toimihenkiléiden osalta paljolti liittojen neuvonnan varassa.

"Lijtoissa ei pystyta tarjoamaan tditd, mutta pystytdén autta-
maan ja evastamaéan uuden tydpaikan haussa. Toinen vaih-
toehto on, etta valistunut yritys ostaa palveluja vapailta mark-
kinoilla. Tydvoimaviranomaisten palvelut eivét ole yleensé
tarjoa paljon ylemmille toimihenkildille, koska sieltd loppu-
vat resurssit kesken. Ehké on realistista ajatella niin, niin,
Joku muu ryhméd tarvitseekin tété julkista palvelua enemman
kuin ylemmaét toimihenkildt, koska resursseja on rajallises-
ti. Resurssit ylempien toimihenkildiden palvelemiseen tus-
kin paranevat tulevaisuudessakaan, koska myds tyévoima-
palveluista etsitdan leikkauskohteita.”

[rtisanomispaketti on palkansaajanédkdkulmasta ratkaisuna hy-
vaksyttavissa, jos korvaus on kohtuullisella tasolla ja muut asi-
at hoidettu niin, etté kertyy elé&ketta ja sosiaaliturvaa ja verot
maksetaan. Jos ndma asiat jd&vat hoitamatta ja rahallinen kor-
vaus on pieni, paketti on huono ratkaisu. Paketin ottanut luo-
puu mahdollisista vaateista tydtnantajaa kohtaan. On yleistynyt
kaytanto, ettad paketin ottaneen kirjataan irtisanoutuneen itse,
kun ennen asia oli tapana kirjata, etta pakettijarjestelysta on
péaatetty yhteisesti osapuolten kesken. Tasté voi olla seurauk-
sia paketin ottajalle. Kysymys siita, voiko irtisanoutumispake-
tin ottamisella olla haitallinen vaikutus aktiivisuuteen etsia ty6ta
ja tyollistymiseen, ei ole liittoasiantuntijan mukaan koske niin-
kaan ylempia toimihenkil6ita, koska he ovat pitkalle koulutet-
tuja ja yleens& ammatillisesti kunnianhimoisia ja haluavat ty6s-
kennell&d ammatissaan.
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Asiantuntija C:

Ty6nantajakeskusliitossa ei olla yhteydessa tyévoimaviranomai-
siin yksittéisiin yt-neuvotteluihin liittyen vaan se on jasenliitto-
jen ja yritysten asia. Itselldni on se kasitys, ettd tdma yhteisty®
on sujunut kohtuullisen hyvin.

Ovatko yt-neuvottelut pelkkd muodollisuus, kuten monet
ajattelevat? Mitad hy6tya on yhteistoiminnasta?

Asiantuntija A:

Lahtdkohtaisesti jokaisessa yhteistoimintaneuvottelussa on mah-
dollisuus vaikuttaa tyénantajan paatdksentekoon, mutta Yt-laki
on mielletty pitkalti irtisanomislaiksi.®’ Palkansaajapuolen mu-
kaan ainakin henkildstdn edustajat/tyontekijat kokevat useasti,
ettd tydnantaja yksipuolisesti sanelee asiat yhteistoimintaneu-
votteluissa eika kayté henkildston tietotaitoa vaihtoehtoisten rat-
kaisujen etsimiseen. Toisaalta yhteistoimintaneuvottelujen avul-
la saatetaan pelastaa joidenkin tydntekijdiden tydpaikka. Tama
herattaa kuitenkin kysymyksen, onko tydnantaja jattanyt neu-
votteluvaraa arvioon vahennysten maarasta?

Mutta my&s palkansaajapuolella halutaan tuoda esille, etta
on tyodpaikkoja, joissa v&hentdmisneuvottelut pystytaan kay-
maan yhteistoiminnan hengessa. Tdma on kaikkien etu. Kun
yritystoiminta menestyy, se hybddyttdéd osakkeenomistajia ja
yritys tarjoaa ty6paikkoja ja edistaa tyollisyyttd. Yhteiskunnan
kokonaisetu lisaantyy. Tulee myds ottaa huomioon yhteistoi-
minnan ja osallistumisen merkitys henkildstén terveyden ylla-
pitajana ja edistgjana.

Asiantuntija B:

Henkildston vaikuttamismahdollisuuksien vahyydesta huolimat-
ta yt-neuvottelut ovat asiantuntijan mielesta kuitenkin ehdotto-
masti hyddyllisi& etenkin tydnantajan tiedonantovelvoitteen ta-
kia ja myds inhimillisesti ajatellen irtisanottavien kannalta, koska
heille ja& kuusi viikkoa aikaa valmistautua ja totuttautua asiaan.

Liitoasiantuntijan mukaan yt-elimisséa tapahtuva vuorovaiku-
tus tydnantajan ja henkiléston kesken on hyva asia, mutta tér-
kein osa yt lakia ovat kuitenkin muutosten henkil¢stévaikutuk-
siin ja henkildstén vahentamiseen liittyvat 6 ja 8 luku.

"Kollektiivinen irtisanomissuoja on Suomessa ehdottomas-
ti liian heikko. Suomessa ei kdytdnndssa tarvitse perus-
tella taloudellista tarvetta irtisanomiseen. Jos yritysjohdon
ndkemys on, etté voittoa pitdisi saada enemmén, se riit-
tdd irtisanomiseen. Tdmad aiheuttaa ristiriitoja ja katkeruut-
ta tybpaikoilla. Irtisanomisia voi tulla vaikka tulostavoitteet
saavutetaan ja ylitetdankin reilusti. Tdmé on henkiléstdlle
katkeroittava kokemus. ”

Asiantuntija C:

Ei ole, mutta olisi keskeistd miettia, mihin asioihin neuvotteluis-
sa on syyta panostaa. Yrityksen taloudellinen tilanne voi esi-
merkiksi olla sellainen, etté s&&stdjen aikaansaaminen on valt-
tamatonté. Talldin neuvotteluissa pitéisi ennen kaikkea keskus-
tella siitd, miten saastbtarve voidaan toteuttaa. Sen sijaan vait-

tely siitd, onko s&&stdtarvetta, ei téllaisessa tilanteessa usein
johda hedelmalliseen vuorovaikutukseen.

Mita tydmarkkinajérjestéissa voidaan tehdéa hyvien kay-
tant6éjen edistamiseksi? Miten riitatilanteiden ratkaisemis-
ta voitaisiin kehittaa?

Asiantuntija A:

Jarjestot voivat kouluttaa jasenistdd ja edistééd muillakin tavoin
heidan tietoaan yhteistoimintalain sdanndksista. Vertaisryhmat
ja case-esimerkkien kayttdé ovat hyvia keinoja. Kokeneemmat
luottamusmiehet voivat siirtdd osaamistaan, "hiljaista tietoa”,
uusille luottamusmiehille. Yhteistoiminnan kaytannon toteut-
taminen vaatii tietyt rakenteet toimiakseen: tyéntekijapuolella
kannustaminen henkildstéedustajien valintaan, nimenomaan
kun vahentamisneuvottelut eivat nakopiirissé eli "hyvina aikoi-
na "ja heidan kouluttaminen + jatkuva yhteys liiton asiantunti-
jaan neuvottelujen aikana. Erityisesti tydnantajien tietdmyksen
lisddminen tydnantajaliittojen ja - jarjestdjen neuvonnan kaut-
ta on palkansaajapuolen mukaan tarkeaa. Yhteistoiminta-asia-
miehen etukateisneuvonnalla on mahdollisuus estaa erimieli-
syystilanteiden syntymistd. Neuvonnalla ja tietojen jakamisel-
la on suuri merkitys, koska tytpaikoilla yleensa pyritd&n toimi-
maan oikein Suomessa, jos vain osataan ja asiat tunnetaan.

Tybehtosopimus-kentté: mikéli yhteistoiminta on osa tybeh-
tosopimusta, osapuolilla on valvontavelvollisuus. Tyéehtosopi-
musten valvontavelvollisuus hoitunee palkansaajapuolen asian-
tuntijan mukaan kaytanndssa paremmin kuin yt-laissa saadetty
tydmarkkinaosapuolten valvontavelvollisuus. Alakohtaisen yh-
teistoiminnan edistdminen tulisi nostaa tydnantajaliittojen ja -jar-
jestdjen sekd ammattiliittojen yhteiseksi karkihankkeeksi, jolloin
mydnteiset vaikutukset ulottuvat yritystasolle. Liséksi yritysta-
solla vaikuttaminen on tarke&a ja tta voivat toteuttaa myds pal-
kansaajajarjesttdt yndessa. Vaikuttaa pitda seka lainsdaddannon
ettd tydbehtosopimusten tasolla.

Asiantuntija B:

Paatdkset on monesti tehty jo ennen ratkaisua. Tahan yritetaan
litoissa puuttua ja p&&sta kiinni prosessin virheisiin, jo paatos
nayttdd ennen neuvotteluja tehdystd, mutta yritysten kokeneet
tybnantajan edustajat osaavat toisaalta valttdd muotoseikko-
jen sudenkuopat. Tiedonantoon ja vaihtoehtojen hakemiseen
pitaisi tydbnantajapuolta ohjata enemman myos lainsdadantdé
kehittamalla.

Asiantuntija C:

Jakaa informaatiota hyvista kaytannaoista.

Miten yt-lakia tulisi parantaa?

Asiantuntija A:

Virkamiestaustaa lainvalvonnasta omaava asiantuntija toteaa,
ettd jos nykyisidkin lakeja noudatettaisiin henkildsto- ja koulu-

tussuunnitelmien ja niit&d koskevan neuvotteluvelvoitteen osal-
ta, erityyppisiin tydnteon muotoihin, kuten maaréaikaisiin ty6-
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suhteisiin, liittyvista ongelmista olisi palkansaajapuolen mukaan
voitettu suuri osa. Oma kysymyksensé on vield, eletdankd teh-
dyn suunnitelman mukaan.

Taytettyddn vahentdmisneuvotteluissa yhteistoimintalaissa
tarkoitetun neuvotteluvelvoitteensa, tydnantajan on esitettava
kohtuullisen ajan kuluessa henkildstéryhmien edustajille ylei-
nen selvitys yhteistoimintaneuvottelujen perusteella harkitta-
vista p&éatoksista. Tydnantajan yleisen selvityksen laiminlydnti
on seuraamusijérjestelman ulkopuolella. Asiantuntijan mukaan
sdanndksen noudattamatta jattdminen tulisi saattaa seuraamus-
jarjestelman alle. Yleiselld selvitykselld on merkitystd neuvotte-
lutuloksen ajallisen keston/voimassaolon suhteen.

Vuoden 1978 yt-lain mukaan henkiléstén vahentadmisneu-
vottelut kaytiin sopimukseen paasemiseksi. Asiantuntija on sita
mieltd, ettd thmé& muotoilu pitéisi palauttaa yt-lakiin. Sopimus si-
too oikeudellisesti, nyt s&d&detty tavoite "yksimielisyydesta "on
oikeudellisen sitovuuden osalta heikompi.

Kun neuvotellaan tydsuhteen ehtojen muutoksista irtisano-
misperusteella ja neuvottelusdanndksia on jatetty noudattamat-
ta, yt-laissa on s&édetty hyvitysseuraamus vain, mikali tydntekija
on sittemmin irtisanottu, lomautettu, osa-aikaistettu ja tydsuhde
on paattynyt tai lomautus tai osa-aikaistus alkanut. Ts. tydsuh-
teen ehtojen irtisanomisperusteisissa muutostilanteissa neu-
vottelusdantelyn laiminlydnti/rikkominen on ilman sdadettya
seuraamusta. Tama tulisi hallintotaustaa omaavan palkansaa-
japuolen asiantuntijan mukaan saada korjaus.

Vahentadmisneuvotteluissa, jotka ovat johtaneet irtisanomi-
siin, todistustaakan siita, etta irtisanomisista ei ole pééatetty etu-
k&teen, tulisi olla tydbnantajalla. Palkansaajapuolen ndkemyk-
sen mukaan tyontekijan tulisi esittda vain todennakoisia syita,
joiden perusteella voidaan olettaa, etta irtisanomisista oli paa-
tetty etukateen.

Taloudellis-tuotannollisissa ja tdiden uudelleen jarjestelya
koskevissa irtisanomistilanteissa tapahtunut henkildston “liial-

linen "vahent&dminen, mista johtuu tyéturvallisuusuhkia, on asi-
antuntijan mukaan ongelma. T&mé4 ja perusteen lain mukaisuu-
den arviointi on haaste jo yt-neuvotteluvaiheessa.

Konsernitasoa ja kansainvalisia yrityksi& koskevaa saan-
telya tulisi kehittad. T&ma on vaikea asia jo sen takia, etta eri
maissa on erilaisia yhteistoimintakulttuureja.

Asiantuntija B:

Neuvottelut on hyddyllist&d kdyda aina. Palkansaajapuolen liit-
toasiantuntijan mukaan kuusi viikkoa on sopiva neuvotteluaika
yleisesti ottaen. Sita voisi kuitenkin porrastaa yrityskoon mu-
kaan siten, ettd jos 50 hengen yritys vahentad 15 tyéntekijaa,
voisi riittdd kuutta viikkoa lyhempi neuvottelu, mutta jos 4000
hengen yritys v&hentaa 300 ihmist&, neuvotteluaika voisi olla
kuutta viikkoa pitempikin. Han kuitenkin lis&da, etta kaytannds-
sd litossa ei t&ssa tilanteessa ole halukkuutta lyhentda neuvot-
teluaikaa miltd&an osin.

Palkansaajapuolen liittoasiantuntija toteaa, etté tiedonanto-
velvoitetta tulisi vahvista ja vaihtoehtojen etsimista henkildstén
vahentamistilanteissa tehostaa lain muutoksilla.

On kuitenkin asioita, joita ei muuta lakien muuttaminen, vaan
asenteiden muuttaminen:

"Ei suomalainen tyéeldmé muutu, vaikka lakiin Kirjoitettaisiin
ettd tdytyy olla hyvé yrityskulttuuri. Kulttuuri muuttuu asen-
teita muuttamalla ja kehittdmaélld esimerkiksi johdon tulos-
mittareita siihen suuntaan, ettd henkiléstén panokselle an-
netaan enemmdén arvoa.”

Asiantuntija C:

Yt-laki on liian jaykka ja keskittyy liikaa muotoihin, kuten va-
himmaisneuvotteluaikoihin. Laista pitéisi saada joustavampi.
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Tulosten arviointia ja

kehittamisehdotuksia

/1 Hyvan

yhteistoimintakulttuurin
tunnusmerkit

Henkildston vahentamistilanteisiin liittyvat yhteistoimintamenet-
telyt, joita tdmé& tutkimus padasiassa kasittelee, ovat keskeinen
osa yhteistoimintaa, mutta yhteistoiminta kokonaisuutena kattaa
paljon muutakin. Yhteistoimintaan liittyy myds osallistumisen ja
tydyhteisdn kehittdmisen ulottuvuus, joka perustuu ajatukseen,
etta yrityksella ja sen henkildstolla on yhteisia tavoitteita ja paa-
sé&antdisesti yhdensuuntainen etu. Vaikka viime aikoina suurten
rakennemuutosten pyorteissa ja taloudellisesti vaikeina aikoina
vastakkainasettelut ovat tybeldmé&ssa saattaneet karjistya, ta-
ma yhteistoiminnan perusajatus on edelleen ajankohtainen ja
tarpeellinen. Keskindisen luottamus on yhteistoiminnan kannal-
ta tarkedd. Laajasti ymmarrettynd on kysymys yhteistoiminnan
kulttuurista ja kyvysta neuvotela ja sopia asioista, mik& on tar-
keda henkildston vaikuttamismahdollisuuksien ja muutosturvan
kannalta ja hyodyttdd myds tydnantajaa parantaessaan yrityk-
sen muutoskykyisyytté ja muutostilanteiden hallintaa. Proaktii-
visella toimintatavalla voidaan parantaa menestymisen mahdol-
lisuuksia ja valttaa tilanteita, joissa joudutaan rajuihin ja odotta-
mattomiin muutoksiin pakon edessa. Hyvélle yhteistoiminnalle
on luonteenomaista myds, etté se on jatkuvaa ja asioita k&si-
telladn yhdessé seka hyvina ettd huonoina aikoina.

Yhteistoimintakulttuurin kokonaisuutta voidaan arvioida sen
tuottamien hyoétyjen kautta. Henkildstdén nakdkulmasta hyva
yhteistoimintakulttuuri tarkoittaa mahdollisuutta vaikuttaa ty®-
organisaation toimintaan, tyéehtoihin ja omaan tyéhon, hyvaa
vuorovaikutusta henkiléstdn ja tydnantajan valilla, hyvaa tie-
donkulkua seka tyon mielekkaaksi kokemista, tydémotivaatiota
ja sitoutumista tydhon. Tyénantajan nakodkulmasta hyva yhteis-
toimintakulttuuri parantaa edellytyksia kehittda toimintamalleja
ja sopeutua toimintaympéaristdén muutoksiin, erimielisyystilan-
teiden hallintaa, henkildstdn sitoutumista yhteisiin paatoksiin
seka henkildstdn osaamisen saamista tayteen kayttéon. Huo-
no yhteistoiminnan kulttuuri puolestaan tarkoittaa henkil®stol-
le sitd, ettd todellisia vaikuttamisen mahdollisuuksia paatdksiin
ei ole henkilostolle tarkeisséa asioissa, muutostilanteissa yhteis-
toiminta on pelkastddn muodollista "teatteria” ja myds tyénan-
tajan kannalta se on toiminnan joustavuutta heikentavaa "yh-
teistoimintaa yhteistoiminnan tdhden”, jota on pakko noudattaa
lain Kirjaimen tayttamiseksi.

Tutkimuksessa on kartoitettu seké henkiléstén edustajien etta
tyénantajien nakemyksié. Tutkimusasetelmasta johtuen asioita
tarkastellaan kuitenkin enemman henkildstén kuin tydnantajan
nakokulmasta. Nain tehdd&n myds seuraavassa tarkastelus-

sa, jossa arvioidaan kyselyaineistojen ja haastattelujen pohjal-
ta hyvan yhteistoimintakulttuurin tunnusmerkkeja ja sen toteu-
tumista ylempien toimihenkildiden osalta.

Yhteistoiminnan osaaminen, osapuolten riittdvan tasaver-
taiseksi koettu asema seka riittavat tiedot liittyvat neuvottelu-
asetelmaan. Tutkimuksen pohjalta voidaan tehda seuraavia ha-
vaintoja tilanteesta kokonaisuutena:

* Ylempien toimihenkildiden edustajien osaaminen yt-asiois-
sa on parantunut, koska yhteistoiminnan saannokset ovat
tulleet tutuksi k&ytanndssa ja niiden opastamiseen on pa-
nostettu liitoissa. Kokemus on tarkeda yhteistoiminta-osaa-
misessa. Asiantuntija-apua on lahes aina saatu, jos sitd on
tarvittu. Ylempien toimihenkildiden tilanne vastaa nyt mui-
den henkildstéryhmien tilannetta talta osin. Verrattuna vuo-
den 2004 kyselyn vastauksiin, lakia selkeana pitavien osuus
on selvasti suurempi. Myds lain uudistus on vaikuttanut ta-
han. Osaamisessa on kuitenkin vield paljon kehitettavaa
niin liittojen kuin luottamusmiestenkin kokemusten mukaan.

e Vain vajaa neljannes katsoo, ettéd osapuolten asema oli yt-
neuvotteluissa riittdvan tasavertainen mutta tdmé vastaa
yleisté tilannetta tybelamassa. Verrattuna vuoden 2004 ti-
lanteeseen, arviot ovat hieman paremmat.

e Yt-Jain edellyttdmé tietojen antaminen on hoidettu yleensa
kohtalaisesti ja usein henkildstdn edustajien mukaan hyvin,
mutta kaytannét vaihtelevat ja viidenneksessa toimipaikois-
ta se on hoidettu huonosti, joten myods kehittdmisen varaa
on paljon varsinkin kansainvalisissa yrityksissd, missa kult-
tuuri voi t&ssé suhteessa olla huono. Arvioissa ei ole muu-
tosta vuoden 2004 tilanteeseen.

Yt-lakiin perustuvat henkildstén vaikuttamismahdollisuudet voi-
daan jakaa vaikuttamismahdollisuuksiin yrityksen yleisiin suun-
nitelmiin, periaatteisiin ja tavoitteisiin seka vaikuttamismahdolli-
suuksiin henkildstén vahentamistilanteissa ja henkildstévaiku-
tuksia sisaltavissd muutostilanteissa. Nama kaksi ulottuvuutta
on erotettavissa laista mutta myds empiirisesti. Hyvan yhteis-
toimintakulttuuri toimipaikoille on tunnusomaista, ettéa yhteis-
toimintaa on laajasti ja runsaasti myds suunnitelmiin ja kehitta-
mistoimiin liittyen ja henkil®std kokee yleiset vaikuttamismah-
dollisuutensa hyviksi tai ainakin kohtalaisiksi. Tama kytkeytyy
myos valmiuksiin sopia asioista paikallisesti ja hydtykokemuk-
siin, jotka paikallisesta sopimisesta saadaan. Miten yhteistoi-
minta toteutuu muutostilanteissa, on osittain eri asia, mutta tu-
losten mukaan hyva yhteistoiminnan kulttuuri parantaa edelly-
tyksid toimia néissé tilanteissa ja kytkeytyy henkildstén vaikut-
tamismahdollisuuksiin ja kokemuksiin henkildstén vahentamis-
tilanteiden yhteistoiminnasta.
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* Yhteistoiminnassa toteutuvat vaikuttamismahdollisuudet ar-
vioidaan tyétilojen, tydaikojen, ja tdiden jarjestelyn, yrityk-
sen sisdisen tiedottamisen ja koulutussuunnitelmien osal-
ta yleensa vahintdan melko hyviksi. Naissa asioissa ylem-
pien toimihenkildiden mahdollisuudet vaikuttaa tydoloihin-
sa ja tydehtoihinsa ovat usein muita henkil¢stéryhmia pa-
remmat myds yksilétasolla. Henkiléstdsuunnitelmien osalta
vastaava osuus on vain kolmannes ja koulutussuunnitelmien
osalta puolet. Tydvoiman kayttdéon liittyvissad asioissa hen-
kilostdon edustajat kokevat henkildston vaikuttamismahdol-
lisuudet heikoiksi.

e [uottamusmiehistéd nelj@nnes arvioi henkil®stén yleiset vai-
kuttamismahdollisuudet hyviksi. kansainvalisissa yrityksis-
sé& toimivat arvioivat henkildstén yleiset vaikuttamismahdol-
lisuudet heikommiksi kuin kotimaisissa yrityksissa toimivat.
Verrattuna vuoden 2004 kyselyn arviot vaikuttamismahdol-
lisuuksista ovat hieman myonteisemmaét.

Henkiloston vahentédmistilanteissa hyva yhteistoiminnan kulttuuri
vaikuttaa siihen, missa maarin osapuolten n&dkemykset kohtaa-
vat henkiléstévahennysten tarpeen, perusteiden ja toteuttamis-
tavan osalta, tiedonkulkuun, menettelyjen muotoseikkojen nou-
dattamisen, henkildstdvahennysten vaihtoehtojen etsimiseen ja
|6ytdmisen seka ennen muuta siihen, kokeeko henkiléstd, etta
neuvotteluissa toteutuu aito vuorovaikutus ja mahdollisuus vai-
kuttaa ratkaisuihin, eik& kyse ole vain muodollisista neuvotte-
luista ennalta paatetyissa asioissa. Tahan liittyy myds neuvot-
telujen oikea-aikaisuus vaikuttamisen kannalta:

e Ylempi& toimihenkiloita koskevia henkildstdn véhent&dmiseen
liittyvi& yt-neuvotteluja on kayty paljon ja ne ovat olleet usein
vaikeita. Enemmistdssa toimipaikoista neuvotteluja on kay-
ty kolmen vuoden aikana useita kertoja, joissakin jatkuvana
prosessina. T&ma on ollut raskasta henkildstdlle ja luotta-
musmiehille, ja aiheuttanut paljon Kielteisi& vaikutuksia yk-
sildiden lis&ksi myds tydyhteisoille, mutta ajatellen yhteis-
toiminnan kulttuuria, runsas neuvottelujen kdyminen on ol-
lut my6s toimintatapoja kehittavaa ja selkeyttavaa.

e Neuvotteluilmapiiri kertoo paljon yhteistoiminnan kulttuuris-
ta. Sita kuvaillaan yleensé nakemyseroista huolimatta asi-
alliseksi ja ammattimaiseksi. Aidon vuorovaikutuksen n&h-
daan kuitenkin usein puuttuneen. Riitoista ja huonosta neu-
votteluilmapiiristd on luottamusmiesten kommenttien mu-
kaan ké&rsitty noin viidenneksessa toimipaikoista. Painos-
tamistakin on esiintynyt, mutta ei yleisesti.

e Henkildstdbn edustajat arvioivat tavallisimmin, ett& tyénan-
tajapuoli suhtautui neuvottelussa henkiléstdn esiin tuomiin
vaihtoehtoihin neutraalisti, ei l&htdkohtaisesti kielteisesti tai
myodnteisesti. Arviot ovat kytkdksissa toisiinsa siten, etté jos
toisen osapuolen suhtautumista oman osapuolen ehdotuk-
siin arvioidaan myo&nteiseksi, myds oman osapuolen suhtau-
tumista vastapuolen ehdotuksiin arvioidaan samansuuntai-
sesti, mik& kytkeytyy yhteistoiminnan kulttuurille luonteen-
omaiseen vastavuoroisuuteen. Asiallinen ja rakentava suh-
tautuminen toisen osapuolen ehdotuksiin saa usein vasta-
kaikua ja painvastoin.

e Tavallista on, ettd yhteistoiminnan henki ei toteudu neuvot-
teluissa yt-lain tarkoittamalla tavalla. Noin 40 prosenttia luot-
tamusmiehista katsoo etté& n&in on tapahtunut yhtd monen
ollessa toista mieltd. Verrattuna vuoden 2004 kyselyn vas-
tauksiin arviot yt-lain hengen toteutumisesta neuvotteluis-
sa ovat kuitenkin paremmat.

e Henkilostda edustavista vastaajista runsas 60 prosenttia
katsoo, ettd henkildston vaikutusmahdollisuudet tydnanta-
jan ratkaisuun olivat vahaiset tai jopa olemattomat. Usein
yt-neuvotteluissa arvioidaan olleen kyse vain teatterista.

® Luottamusmiehet kokevat asemansa henkildstdon vahenté-
mist& koskevissa yhteistoimintaneuvotteluissa yleensa huo-
noiksi. Lahes 80 prosenttia vastaajista arvioi, ett& henkilds-
tén vaikuttamismahdollisuudet ovat huonot. TAma& asia tu-
lee esiin my0s erittdin monissa kirjoitetuissa kommenteis-
sa. Keskeisena syyna huonoihin vaikutusmahdollisuuksiin
on erivertainen asema neuvotteluissa ja vuorovaikutuksen
puuttuminen yhteistoiminnasta, koska tyénantajan paatdkset
katsotaan usein tehdyn ylimméssa johdossa jo ennen neu-
votteluita, jotka k&ydaan vain muodon vuoksi velvoitteiden
tayttdmiseksi. Usein koetaan, etté tydnantajaa edustavilla
neuvottelijoilla ole todellista paatdsvaltaa asioihin. Luotta-
musmiehisté kolme neljasté on sitd mielta, etta tosiasialliset
paatdkset on tehty ennen neuvotteluja. Kotimaisissa yrityk-
sissa tdmé& osuus on noin kaksi kolmannesta ja kansainva-
lisissa yrityksissé peréti nelj& viidesosaa, mik& kertoo kult-
tuurierosta kotimaisten yritysten hyvaksi.

e \errattuna vuoden 2004 kyselyn tuloksiin, ylempien toimi-
henkildiden vaikuttamismahdollisuudet henkildston vahen-
tamistilanteissa nayttéisivat kuitenkin kehittyneen parem-
paan suuntaan, ainakin sen osalta ett& ei koeta niin usein,
ettd vaikuttamismahdollisuuksia ei ollut lainkaan.

* Yhteistoimintaneuvottelujen k&yminen on tavallisesti hei-
kentanyt tydilmapiiria, henkiléstén motivaatiota, luottamusta
tydnantajan ja henkildston kesken ja myds tydn tehokkuutta
ja sujuvuutta. Kielteisia vaikutuksia on ollut myéds neuvotte-
lusuhteisiin tydnantajan ja henkiléston valilla ja henkildston
siséisiin suhteisiin. Verrattuna vuoden 2004 kyselyn vasta-
uksiin Kielteisia arvioita neuvottelujen vaikutuksista nayttai-
si olevan hieman vahemman, mutta tydyhteis6a ja tydnteki-
joita ajatellen kysymyksessa on edelleen merkittdva ongel-
ma ja yhteistoimintakulttuurin kehittdmiskohde etenkin asi-
antuntijatydn luonteen takia.

e Muutosturvaan liittyvat k&ytannoét ovat jossain mééarin kehit-
tyneet tilanteiden yleisyyden myéta kymmenen vuoden ta-
kaiseen verrattuna.

Suhtautuminen yhteistoimintamenettelyyn on kuitenkin paasaan-
téisesti myonteista ja enemmistd luottamusmiehista, kuten myods
ja tydnantajan edustajista hyvéksyy vaitteet, joiden mukaan yh-
teistoiminnasta on merkittdvaa hyotya henkildstélle ja yhteistoi-
minnasta on merkittavaa hyotya tyénantajalle.

Kuvioon 41 on viel& koottu ylempien toimihenkiléiden edus-
tajien arvioiden ryhmakeskiarvot henkildstdn yleisista vaikut-
tamismahdollisuuksia ja henkildstén vahentamistilanteissa to-
teutuneista vaikuttamismahdollisuuksista. Kuviosta nékee, etta
toimipaikoissa, jotka ovat osa kansainvélista yritystd, arviot ovat
molemmissa suhteissa keskiméaéarin heikommat kuin kotimais-
ten yritysten toimipaikoissa.
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Kuvio 41. Henkiléstén vaikuttamismahdollisuudet yrityksen toimialan ja henkil6stéméaaran mukaan

Henkildstén edustajien arviot (korkea arvo = hyvét vaikuttamismahdollisuudet)

Arvopisteiden otsikoiden lyhenteet: 1) Kv = kansainvélinen, S = kotimainen, 2) Tt = teknologiateollisuus, Mt = muu teollisuus, Sst = suunnittelu-,
tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut, Mp = muu palveluala, 3) P = pieni, 20-49, KS = keskisuuri, 50-249 ja S = suuri, 250 -
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Henkildstén yleiset osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet

7.2 Keskustelua ja

kehittamisehdotuksia

T&han viimeiseen lukuun on koottu joitakin huomioita ja kehitta-
misehdotuksia, joita tutkimustulokset ovat herattaneet ja joista
on keskusteltu hankkeen ohjausryhmassa. Yleisena johtop&é-
tbksenda voidaan todeta, etté yhteistoimintalain kirjainta nouda-
tetaan kohtuullisen hyvin, mutta lain henki on hukassa.

Keskusteluissa nousi esiin seuraavia kysymyksia ja ehdotuksia:

Pitaisikod yt-laissa painottaa nykyistd enemman kehittdmis-
puolta esimerkiksi vahvemmilla sanak&anteilla tai lisateksteil-
1a? Mit& seuraisi siita, jos lain suunnitelma- seka kehittamis-
puoli ja muutosten henkildstdvaikutuksiin liittyvat sdadodkset
erotettaisiin kahdeksi laiksi? Merkitsisikd tama kehittdmis-
puolen vahvistumista vai heikentymista? Mit& vaikutuksia tal-
|a olisi yhteistoimintaan henkiléstén vahentamistilanteissa?
Henkildsto-, koulutus- ja tasa-arvosuunnitelmat tulisi saada
paremmin esiin ja aidoiksi tydvalineiksi yrityksissa.

Toisaalta kehittdmispuoli ja muutosten hallinta ovat kytkok-
sissd toisiinsa ja olosuhteissa, joissa yhteistoiminta voi pai-
nottua tydorganisaatioita kehittdvaan suuntaan, myos henki-
|6stdn vaikuttamismahdollisuudet muutostilanteissa toden-
nakoisesti paranevat yhteistoimintakulttuurin kehittyessa ja
koska muutostilanteita pystytd&dn paremmin ennakoimaan,
niihin vaikuttaminen ajoittuu ajankohtaan, jossa asioihin vie-
|& pystytaan vaikuttamaan.

Pitaisikd jarjestelmaamme kehittdd enemman "Ruotsin mal-
lin” suuntaan eli pitéisikd yt-neuvottelujen paattya aina so-
pimukseen? Kenen ehdoilla se kaytanndssa toteutuisi? Mi-
ten varmistettaisiin tasapuolisuus? Sanktiot, jos sopimuk-
seen ei paastd? Mita opittavaa meilla olisi ruotsalaisesta
yhteistoimintakulttuurista ja tydelaman konfliktien hallinnas-
ta kaiken kaikkiaan?

Tutkimustulosten perusteella henkildstév&hennysten tuo-
tannollis-taloudelliset perusteet tarvitsevat selkeyttdmisté
ja toteennayttamista. Millaisilla mittareilla ne naytettaisiin
toteen? Pitéisi olla mittareita, joita ei esim. kirjanpitotekni-
sesti ole mahdollisuus manipuloida. Pitaisikd maarays mit-
tariston olemassaolosta olla jopa laissa, itse mittarit maa-
riteltaisiin vahan kevyemmalla tasolla? Miten toteutettaisiin
mittareiden seuranta? Ymmarrettaisiink® mittareiden sano-
ma, miten ne tulkittaisiin? Miten toimittaisiin tilanteissa, jois-
sa tulkinta eroaa riippuen siitd katsotaanko mittareita tyén-
antajan tai luottamusmiehen silmélaseilla?
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Tuotannollis-taloudellisten perusteiden selkeyttamiseen liit-
tyy myds kysymys mahdollisista sanktioista voittoa tuottavil-
le, mutta tuta-perustein irtisanoville yrityksille
Luottamusmiesten tiedonsaantia tulisi parantaa, jotta neu-
votteluasetelmasta tulisi tasavertaisempi. Olisi m&éaritelta-
va, mitk& ovat riittavat tiedot ennen neuvotteluja, neuvotte-
luprosessin aikana, neuvottelujen jalkeen. Puuttuvista tie-
doista tulisi olla sanktiot.

Molempien osapuolten neuvotteluvaltuuksien tulisi olla kun-
nossa. Suomen osalta paatokset tulisi tehda aidosti Suo-
messa eikd konsernitaso saisi olla kaapu, jonka taakse voi
vetaytyé valtuuskysymyksissa.

Suomalainen irtisanomissuoja ja irtisanomiskorvaukset mah-
dollistavat liian helpon irtisanomisen moneen muuhun maa-
han verrattuna. Miten irtisanomisturvaa tulisi kehittda?
Yt-neuvottelujen tilastointi tulisi saada kuntoon ja "virallisek-
si”, esimerkiksi Ty6- ja elinkeinoministeridon tehtavéksi. Yt-
lain piirissa olevat yritykset ilmoittavat tyévoimaviranomai-
sille tuotannollis- taloudellisin perustein k&ynnistyvista yt-
neuvotteluista, mutta neuvottelujen paatyttya irtisanottavien
maarastd, irtisanomispakettien méaéarasté sekd lomautettujen
mé&arasta ei ole virallista tilastointia. Liitot ker&avat tiedotus-
vélineista ja luottamusmiehilta tietoja yhteistoimintamenette-
lysta ja toteutuneista henkildstévahennyksistd. Koska kyse
on yhteiskunnallisesti merkittavasta asiasta, tallainen viral-
linen tilasto tulisi olla. Merkitykseltdan paljon vahaisempia-
kin asioita tilastoidaan. Tilasto olisi tarke& myo6s yhteiskun-
tapoliittisten toimenpiteiden tyollisyysvaikutusten seuran-
nan ja paatdksenteon avoimuuden kannalta. Valitettavasti
Tilastokeskuksenkin oikeudellisia ja tydelaman tilastoja ol-
laan s&&stdsyista supistamassa eika kehittdmassa.

Miten kansainvalistymiskehitys, kaupan ja kilpailun vapau-
tuminen, kansainvalisten yritysten merkityksen kasvu ja tu-
lo uusille kansallisille toimialoille sek& tydvoiman lis&dénty-
va lilkkkuvuus tulisi ottaa huomioon yt-lakia kehitettdessa?
Kansainvélisen yt-yhteistydn kehittdminen on tarkeaé, kos-
ka yrityselaméakin ylittaa valtiorajat.

Yhteistoimintaa kehitettdessa kannattaa l&hteéd niisté asiois-
ta, joiden kehittdmisen tarpeesta osapuolet ovat yhté miel-
ta ja joissa on mahdollista [6yt&d& kaytantdja, mista molem-
mat osapuolet hyotyvat.

Keskustelunavauksina voidaan esittda lopuksi muutama
poleeminen kysymys:

Kérjistaen voidaan kysya, eikd kehittdmispuolta oteta yrityk-
sissa tosissaan? Eikd esimerkiksi kansainvalisissa yrityksis-
sd uskota, ettd henkiléstdn kanssa toteutettu yhteistoiminta
voi olla yritykselle voimavara ja Kilpailukykya parantava te-
kija. Onko kaikki tyborganisaatioiden kehittdmiseen liittyva
viisaus kansainvélisten omistajien ja markkinavoimien liik-
keilla spekuloivien analyytikoiden hallussa?

Vastaavasti tatakin on kysyttavd, mita vaikutuksia silla olisi,
jos yritykset todella velvoitettaisiin ottamaan muutostilan-
teissa nykyist&d enemman huomioon henkildstén nakemyk-
set? On ollut kauan tiedossa etté yt-neuvottelut yrityksissa
ovat osin teatteria. Asialle ei ole kuitenkaan tehty mitaan.
Onko t&dhan sittenkin hyva syy? Mita seurauksia olisi sill&,
jos henkildston vaikuttamismahdollisuuksia laajennettaisiin
tyénantajan liikkeenjohtovallan alaisiin asioihin?
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Liite. Paikallinen sopiminen kyselyn

toimipaikoissa

Kyselyyn sisaltyi myos paikallista sopimista koskevia kysymyk-
sid, joiden tuloksia tarkastellaan tassa liitteessé.

Paikallisen sopimisen maéaré ja kohdeasiat

Ylempien toimihenkildiden edustajien mukaan paikallisia sopi-
muksia on tehty palkka-asioissa noin 40 prosentissa kyselyn
yrityksista/toimipaikoista, tydnantajien edustajien vastauksissa
vastaava osuus on noin 50 prosenttia. Tavallisimpia ovat ty6-
aika-asioissa tehdyt paikalliset sopimukset, joita on kumman-
kin vastaajaryhman mukaan noin puolessa toimipaikoista. Vii-
denneksessa toimipaikoista on paikallisia sopimuksia henkil®s-
tbn asemaan ja toimenkuviin liittyvissa asioissa.

Luokka muut asiat k&sittdd sopimuksia muun muassa mat-
kustamisesta vapaa-ajalla, videovalvonnasta, sahkopostista,
hallintoedustuksesta, luottamusmiestoiminnasta, varallaolos-
ta, puhelinpaivystyksesta ja virkistystoiminnasta.

Tyytyvaisyys sopimuksiin

Ylempien toimihenkildiden edustajista vajaa puolet on tyytyvai-
nen tydaika-asioissa tehtyihin sopimuksiin ja neljannes palkka-
sopimuksiin. Tavallista on neutraali suhtautuminen ja myds et-
tei kantaa sopimuksiin oteta. Tyytyméattémi& palkkasopimuk-
siin on vajaa viidennes ja tydaikasopimuksiin sekd muihin so-
pimuksiin noin kymmenesosa luottamusmiehista. Erittéin tyy-
tymattémyytté& on vain vahan, kuten eritain tyytyvaisiakin. Tyy-
tyvéisyys sopimuksiin on yhteydessa yhteistoimintakulttuuriin
ja valmiuteen solmia sopimuksia. Mitd paremmat kokemukset
luottamusmiehilla on henkildstén asemasta yhteistoiminnassa
ja solmituista sopimuksista, sitd enemman on tehty sopimuk-
sia.®' Hyva yhteistoimintakulttuuri lisda osaltaan keskinaista
luottamusta, joka on tarke& osatekija sopimisessa. Tybantajan
edustajat ovat paikallisiin sopimuksiin selvasti tyytyvaisempia
kuin henkiléstén edustajat.

Liitetaulukko 1. Onko yrityksessanne/toimipaikassanne tehty paikallisia sopimuksia viimeisen kolmen vuoden aikana seuraavissa

asiaryhmissa?

Henkil6ston edustajat Sopimuksia on | Sopimuksia on | Sopimuksia on | Sopimuksia on | Sopimuksia ei | En osaa sanoa
tehty 10 - tehty 5-9 tehty 2-4 tehty yksi ole tehty

Palkka-asiat 2% 0% 24 % 14 % 47 % 13 %
Tyaika-asiat 1% 1% 17 % 26 % 44 % 1%
tomenkuvin ityvét aget 1% 2% 10% 6% 64 % 7%
Muut asiat 1% 0% 5% 29 % 39 % 27 %
Tyénantajan edustajat

Palkka-asiat 5% 2 % 32 % 11 % 45 % 6 %
Tybaika-asiat 6 % 3% 19 % 24 % 40 % 7 %
Muut asiat, mitka? 9 % 0% 0 % 9 % 45 % 36 %

Liitetaulukko 2. Mikéli paikallisia sopimuksia on tehty, kuinka tyytyvdinen edustamanne osapuoli on ollut niihin eri asiaryhmissa?

Henkil6stén edustajat Erittain Melko Ei tyytyvainen Melko Erittdin | En osaa sanoa

tyytyvéinen tyytyvéinen mutta ei tyytymatén tyytymatén

tyytyméaténkaan

Palkka-asiat 2% 23 % 30 % 14 % 4% 28 %
Tybaika-asiat 9% 38 % 23 % 8 % 3% 20 %
HERIEson ERemEEn 2 2% 17 % 22 % 7% 2% 50 %
toimenkuviin liittyvat asiat
Muut asiat 2% 16 % 17 % 8 % 1% 56 %
Tyénantajan edustajat
Palkka-asiat 8 % 58 % 16 % 8 % 0% 11 %
Tybaika-asiat 15 % 61 % 12 % 2% 0% 10 %
Henkiléstén asemaan ja ® ® o o o o
toimenkuviin liittyvat asiat 10 S92 U6 V% D% =y
Muut asiat 6 % 28 % 17 % 0 % 0% 50 %

81 Luottamusmiesten vastauksissa tyytyvaisyys paikallisiin sopimuksia on sité korkeampi, mitd enemman sopimuksia on tehty (r = .23***) ja mita
paremmiksi arvioidaan henkil¢ston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet (r = .23***). Tydnantajien edustajien vastauksissa paikallisten
sopimusten maaran ja niihin tyytyvaisyyden yhteys on viela selvempi (r= . 60***) ja korreloin myds siihen, kuinka hyviksi henkil¢ston osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet arvioidaan (r = .26**).
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Liitekuviot ja -taulukot

Liitekuvio 1. Vastaajat toimialoittain (%)

Mik& on toimipaikkanne p&aasiallinen toimiala? (%)

Metalli- ja konepajateollisuus
Suunnitteluala
Tietotekniikan palveluala
Metsateollisuus
Energiateollisuus

Muu teollisuus
Tietoliikenne
Elektroniikkateollisuus
Kemian teollisuus

Muut palvelualat
Kaupan ala
Rakentaminen

Rahoitus, vakuutus

Muu

23 %

H Henkilos
Ty6nantg

25 %

ton edustajat
jan edustajat

5%

10 %

15 %

20 %

25 %

30 %

Liitetaulukko 3. Yhteistoimintamenettelyssé viimeisen kolmen vuoden aikana kasitellyt asiat. (Tyénantajan edustajien vastaukset) (%)

Ei ole kasitelty On kasitelty On késitelty | En osaa sanoa
kerran tai pari useita kertoja

Henkildsto-, tasa-arvo- tai koulutussuunnitelmat ja o o o o
niiden muutokset e S 7 D
Taloudellisista tai tuotannollisista syista toimeenpantavat o o o o
lomautukset, osa-aikaistamiset tai irtisanomiset v 2% g% v
Yrityksen toiminnan ja tydolosuhteiden kehittdminen 10 % 40 % 50 % 0 %
Hen@léstc’jn t0|m'e"n}<uwa, maaraa eri tydtehtavissa ja 139% 50 % 379 0%
siirtoja koskevat jarjestelyt
Olennaiset muutokset tyotehtavissa, tydmenetelmissa o o o o
tai toiden jarjestelyssa 8% e % D%
Yrityksen tai sen osan supistamisen tai laajentamisen o o o o
henkildstévaikutukset 24 % G SO e
Tyéhénoto__n perlaga_frtget, menetelmat ja tydhon 24 9, 62 % 139 19
perehdyttamisen jarjestelyt
Tybaikajarjestelyt 25 % 46 % 28 % 1%
letyksen ulkopuolisen tydvoiman kayttdéa koskevat periaatteet 59 9, 38 % 309, 0%
ja sopimukset
Henkildstdvaikutuksiltaan olennaiset kone- ja laitehankinnat,
tyotilojen jarjestelyt taikka tuotevalikoiman tai 31 % 40 % 29 % 0 %
palvelutoiminnan muutokset
L||kk(_3§n I“uov_utuksesta tai sulautumisesta aiheutuvat 34 9 40 % 24 %, 39
henkildstovaikutukset
Henkiloston tekninen valvonta ja sahkoposti 31 % 56 % 6 % 7 %
Ty6hodnoton ja tydsuhteen aikana tyontekijalta kerattavat tiedot 40 % 51 % 4 % 4 %
Muut asiat 15 % 15 % 54 % 15 %
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Liitekuvio 2. Henkil6stén vidhentdmisneuvottelut henkiléstoméaaran mukaan, henkiléstén edustajien vastaukset

Onko toimipaikassanne kayty kolmen viimeisen vuoden aikana (1.1.2012 alkaen) yt-neuvotteluja, jotka ovat koskeneet ylempia toimihenkildita
ja jotka ovat voineet johtaa henkildston vahentamiseen. Luottamushenkildiden vastaukset toimipaikan henkildéstdmaaran mukaan.

El ole kéyty W 20-49
50-249
250-
On kayty kerran
On kayty 2-3 kertaa
4 - 7 Y%
On kéayty 4-5 kertaa J%
ml %
On kayty 5 - 9 kertaa 2 o/% o
) . . 0%
On kayty 10 kertaa tai enemman [ 1 % 6%
Neuvotteluja on kayty paljon, 40/%
kaytannossa jatkuva prosessi 4%
En osaa sanoa 4 o
0 % 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 ¢

Liitekuvio 3. Yt-lain mukaiset vaikuttamismahdollisuudet kansainvélisissé ja kotimaisissa yrityksissé henkil6stoméaaran mukaan

Yt-lain mukaiset vaikuttamismahdollisuudet kansainvélisissa ja kotimaisissa yrityksissa henkildéstdmaaran mukaan.
Henkildstdn ja tybnantajan edustajat. Summamuuttujien ryhméakeskiarvoja (1 = huonot, 5 = hyvat)

Kansain
B Kotimain

alinen yritys

Henk. ed. 20-49 en yritys

Henk. ed., 50-249

Henk. ed., 250-
1o e 2 W&Sm
Ta. ed.,50-249

- ed. 200 m‘w

4,5
Liitekuvio 4. Yt-asioiden késittely kehittdmisasioissa ylempien toimihenkil6iden maaran mukaan
Yt-asioiden késittely muutosten hallinnan sekd suunnitelmien, periaatteiden ja kehittdmisen asiryhmisséa
ylempien toimihenkiléiden maaran mukaan. Summamuuttujien ryhmékeskiarvoja
20-49 * B Muutosten hallinta
Suunnitelmat ja kehittdminen
2 *
@ 50-99
Q
=
C
£ 100-
20-49
8
©
5 %
@ 50-99
o)
=
100-
\ \ \ \ \
0,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0 1,2 1,4 1,6
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Luottamusmiesten kohdalla ylempien toimihenkiléiden maa- Kuvaajista ndkee myos selvésti, ettd tydnantajan edustajat

ré tarkoittaa tdssa heidan edustamiensa henkildiden maaraa, iimoittavat yt-menettelyja toteutetun keskim&arin enemman kuin
tybnantajan vastaajien kohdalla toimipaikan ylempien toimi- luottamusmiehet, mik& varmasti osaltaan aiheutuu siita, etté
henkildiden mé&éaraa. heilld on laajemmat tiedot kokonaistilanteesta toimipaikoissa.

Liitetaulukko 4. Oltiinko yt-neuvotteluissa yksimielisié tai erimielisia siité, ettd vdhentamis- tai muutostoimenpitei-den toteuttamiseen
oli tarvetta? Vastausjakautumat toimipaikan edustetun henkiléstémaéaran koon (luottamusmiehet) ja toimipakan ylempien
toimihenkil6iden maaran mukaan (tyénantajat)

Henkil6sténedustajat N Taysin Melko Melko Taysin | En osaa sanoa
yksimielisia yksimielisia erimielisia erimielisia
-19 95 10 % 45 % 27 % 11 % 6 %
20-49 119 5% 49 % 31 % 9% 6 %
50-99 79 6 % 35 % 43 % 7 % 9 %
100- 155 3% 29 % 47 % 15 % 6 %
Tyénantajan edustajat
-19 12 30 % 70 % 0% 0% 6 %
20-49 14 18 % 55 % 9 % 9 % 9 %
50-99 14 17 % 58 % 17 % 0% 8 %
100- 27 4 % 58 % 35 % 0% 4 %

Liitetaulukko 5. Onko osapuolten asema riittdvén tasavertainen?

Henkil6st6n edustajat N Kylla Ei En osaa sanoa

Teknologiateollisuus 141 22 % 65 % 13 %

Muu teollisuus 111 24 % 57 % 19 %

Suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut 140 22 % 61 % 17 %

Muut palvelualat 37 21 % 58 % 21 %
Tyonantajan edustajat

Teknologiateollisuus 19 80 % 13 % 7%

Muu teollisuus 23 75 % 10 % 15 %

Suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut 18 75 % 13 % 13 %

Muut palvelualat 6 100 % 0 % 0 %

N Kylla Ei En osaa sanoa

20-49 | Teknologiateollisuus 11 13 % 63 % 25 %

Muu teollisuus 9 50 % 0 % 50 %

Suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut 43 24 % 48 % 28 %

Muut palvelualat 9 29 % 57 % 14 %

50-249 | Teknologiateollisuus 58 20 % 62 % 18 %

Muu teollisuus 55 18 % 61 % 21 %

Suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut 45 29 % 55 % 16 %

Muut palvelualat 13 14 % 43 % 43 %

250- | Teknologiateollisuus 68 25 % 70 % 6 %

Muu teollisuus 45 26 % 63 % 11 %

Suunnittelu-, tietotekniikka- ja tietoliikennepalvelut 41 16 % 71 % 13 %

Muut palvelualat 14 20 % 70 % 10 %

Liitetaulukko 6. Henkil6ston vaikuttamismahdollisuudet henkil6stén vihentamistilanteissa edustetun henkil6stéryhmén koon
(luottamiehet) ja toimipaikan ylempien toimihenkil6iden maaran mukaan (tyénantajan edustajat)

N Erittain Melko Kohtalaiset | Melko hyvét | Erittdin hyvat
huonot huonot
Henkiloston edustajat -19 95 33 % 40 % 22 % 5% 0 %
20-49 119 28 % 55 % 16 % 6 % 0 %
50-99 79 29 % 53 % 18 % 0 % 0 %
100- 155 27 % 50 % 17 % 6 % 0 %
Tyonantajan edustajat -19 12 0% 30 % 40 % 30 % 0 %
20-49 14 0 % 27 % 73 % 0 % 0 %
50-99 14 0% 0% 58 % 33 % 8 %
100- 27 4 % 8 % 46 % 38 % 4 %
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Liitetaulukko 7. Henkil6ston vaikuttamismahdollisuudet henkiléstén vihentamistilanteissa toimipaikan henkiléstéméaaran mukaan

Henkiloston edustajat N | Erittdin huonot Melko huonot Kohtalaiset Melko hyvat Erittdin hyvat
20-49 74 23 % 55 % 11 % 11 % 0%
50-249 181 32 % 46 % 20 % 2% 0 %
250- 173 25 % 53 % 17 % 5% 0 %
Tyonantajan edustajat
20-49 8 0% 20 % 60 % 20 % 0%
50-249 25 0% 27 % 59 % 14 % 0%
250- B 3% 3% 48 % 39 % 6 %
Missing 1 0% 0% 0% 100 % 0 %

Liitetaulukko 8. Henkiloston vaikuttamismahdollisuudet henkil6ston vahentéamistilanteissa toimipaikan toimialan mukaan

Henkiloston edustajat N | Erittdin huonot | Melko huonot Kohtalaiset Melko hyvit Erittain hyvat
Teknologiateollisuus 141 28 % 52 % 15 % 5% 0%
Muu teollisuus 111 28 % 49 % 18 % 5% 0%
L e 2% s0°% 19%
Muut palvelualat 37 12 % 52 % 28 % 8 % 0 %
Tyonantajan edustajat

Teknologiateollisuus 19 0% 6 % 50 % 38 % 6 %
Muu teollisuus 23 5% 5% 60 % 30 % 0 %
1
Muut palvelualat 6 0% 33 % 33 % 17 % 17 %

Liitetaulukko 9. Henkil6ston vaikuttamismahdollisuudet henkiléstén vidhentamistilanteissa toimipaikan toimialan ja henkiléstémaéaran
mukaan (henkil6ston edustajien vastaukset)

N Erittain huonot | Melko huonot Kohtalaiset Melko hyvét | Erittdin hyvat
20-49 | Teknologiateollisuus 11 33 % 56 % 0 % 11 % 0 %
Muu teollisuus 9 17 % 50 % 17 % 17 % 0 %
Suunnittelu-, tietotekniikka- ja o o o o o
tietoliikennepalvelut ~9 2B e 18 D V%
Muut palvelualat 9 29 % 43 % 0% 29 % 0 %
50-249 | Teknologiateollisuus 58 36 % 43 % 19 % 2% 0 %
Muu teollisuus 589) 33 % 47 % 20 % 0 % 0 %
Sluun“nittelu—, tietotekniikka- ja 45 19 9% 56 % 199 6% 0%
tietoliikennepalvelut
Muut palvelualat 13 14 % 43 % 43 % 0% 0%
250- | Teknologiateollisuus 68 18 % 62 % 13 % 7 % 0 %
Muu teollisuus 45 21 % 54 % 18 % 7% 0%
Suunlnittelu—, tietotekniikka- ja 21 439 35 9 19 % 39 0%
tietoliikennepalvelut
Muut palvelualat 14 0 % 64 % 36 % 0 % 0 %
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Henkiléstévahennyksiin liittyvét tuotannollis-taloudelliset yhteistoimintaneuvottelut
koskevat aiempaa useammin myés ylempia toimihenkil6ita. Tasséa tutkimuksessa on
selvitetty kokonaisvaltaisesti yhteistoiminnan tilaa korkeakoulutettujen asiantuntija- ja
johtotehtévisséa toimivien osalta. Tutkimuskysely kohdistettiin Ylemmét Toimihenkil6t
YTN ry:n luottamusmiehille ja heidén kanssaan paikallista yhteistoimintaa harjoittaville
tyénantajan edustajille lokakuussa 2014. Vastauksia saatiin luottamusmiehilta 448 ja
tyénantajan edustajilta 67. Tutkimusta varten tehtiin myés kolme liittoasiantuntijan
haastattelua. Vertailuaineistona tutkimuksessa ovat vuonna 2004 toteutetun paikallista
yhteistoimintaa koskevan kyselyn ylempien toimihenkiléiden vastaukset.
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