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Globaalissa ja syklisessda maailmantaloudessa on viimeisten vuosikymmenten aikana yleistynyt
huomattavissa maarin henkilostévahennykset. Henkilostovahennysten lisddntyminen on havait-
tavissa kaikkialla maailmassa, ja niiden yleistymiseen ovat vaikuttaneet lukuisat tekijat, kuten
kiristynyt kilpailu, talouden syklisyys, markkinoiden globaalisuus seka tuotannon ulkoistaminen
halvemman tuotannon maihin. Henkilostévahennykset eivat tarkoita ainoastaan massalomau-
tuksia ja -irtisanomisia, vaan tutkimuksen kontekstissa ne ymmarretdan laajempana kasitteena.
Ne ymmarretdan johdettuina, strategisina toimenpiteind, joilla yritys uudistaa organisaa-
tiotansa, vahentaa tydvoiman maaraa, pienentaa kustannuksia ja vaikuttaa prosesseihin.

Tassa tutkimuksessa henkilostévahennyksia tarkastellaan yritysjohdon nakoékulmasta. Tutki-
muksen tarkoituksena on tarkastella, minkalaisia nakdkulmia yrityksen johdon tulee ottaa huo-
mioon, kun se paattdaa henkilostovahennyksista. Tutkimusongelmaan ldhdetaan vastaamaan en-
siksi tarkastelemalla, mita henkildstovahennykset ovat ja mita kyseinen termi tarkoittaa.

Seuraavassa vaiheessa tutkimusongelmaa tarkastellaan suomalaisen lainsdddannoén konteks-
tissa. Suomen tydlainsdadanto asettaa tiukat raamit sille, missa tilanteissa, minkalaisilla perus-
teilla ja minkéalaista menettelyd noudattaen Suomessa voidaan suorittaa henkildstévahennystoi-
menpiteitd. Suomessa kollektiivisia henkilostévahennystoimenpiteita voidaan suorittaa ainoas-
taan tuotannollisista, taloudellisista tai liiketoiminnan uudelleenjarjestelyyn liittyvista syista. Va-
hennyksien tulee perustua asialliseen ja painavaan syyhyn. Yrityksen koosta riippuen henkil6s-
toévahennysten yhteydessd on toimitettava myds yhteistoimintalain mukaiset yhteistoiminta-
neuvottelut. Tutkimuksen seuraavassa vaiheessa tarkasteltiin henkilostovahennyksien perus-
teita, keinoja ja niiden vaikutuksia kansainvaliseen tutkimukseen perustuen. Tarkastelussa ha-
vaittiin, ettd perusteita vahennyksille seka keinoja vahennyksille on useita erilaisia. Valitut keinot
ja tilanne, jossa henkiléstovahennyksia suoritettuun vaikuttavat vahennysten lopputulemaan.

Tutkimuksen empiriaosuudessa tarkasteltiin aineistoanalyysin keinoin neljan suomalaisen pors-
siyrityksen johdon julkisissa esiintymisissda antamia perusteita henkildstovahennyksille. Analyy-
sin perusteella tunnistettiin kolme erilaista nakékulmaa, joilla yrityksen johto oli mediaesiinty-
misissa perustellut henkilostovahennyksida. Nama aineistosta tunnistetut johdon nakodkulmat
ovat henkilostévahennysten perusteet, tavoitteet seka keinot.

Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd johdon paatoksenteko henkilostévahennysten yhteydessa
on pitka prosessi, jossa on paljon huomioonotettavia tekijoitd. Parhaaseen lopputulokseen yri-
tykset padsevat, kun ne aidosti johtavat vdahennystilanteita, toimivat proaktiivisesti seka hyo-
dyntavat harkitusti ja tarkoituksenmukaisesti useampia vahennyskeinoja kerralla. Henkil6stova-
hennykset vaikuttavat olevan pysyva ilmid, ja niita suorittaessa johdon olisi pystyttava hyddyn-
tdmaan niiden tarjoama mahdollisuus kehittaa organisaatiota ja parantaa kilpailukykya.

AVAINSANAT: Henkilostovahennys, YT-neuvottelut, Kutistaminen, Irtisanomiset, Lomautus
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1 Johdanto

Talla hetkella globaalissa maailmantaloudessa eletdaan haastavia aikoja. Koronaviruspan-
demian seurauksena taloustilanne on laskenut huomattavasti ja Borden, Akhtar, Hadden
ja Bose (2020) toteavat, ettd myos tastd seuranneet henkilostévahennykset ovat ennen-
nakemattomalla tasolla. Myds Suomessa on havaittu samanlaista kehitysta. Hallituksen
esityksessa todetaankin yritysten taloudellisten toimintaedellytysten laskeneen ko-
ronaviruspandemian johdosta merkittavasti hyvin lyhyessa ajassa, ja yritysten on ollut

pakko sopeuttaa toimintaansa (HE 92/20vp).

Koronaviruspandemian aiheuttaman taloustilanteen vaikutuksia henkiléstovahennyksiin
kuvaa hyvin huhtikuussa 2020 voimaan astuneet valiaikaiset muutokset ty6lainsaadan-
toon. Valiaikaisia muutoksia tehtiin tydsopimuslakiin seka lakiin yhteistoiminnasta yrityk-
sissa. Muutokset mahdollistivat muun muassa mahdollisuuden purkaa tydsopimus tuo-
tannollisista ja taloudellista syista seka nopeammat yhteistoimintaneuvottelut lomau-
tusten osalta. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 51§:n valiaikaisesta muut-

tamisesta 169/2020; Laki tyésopimuslain valiaikaisesta muuttamisesta 167/2020.)

Vaikka henkilostovahennykset yrityksissa ja organisaatioissa ovat olleet koronaviruspan-
demiasta johtuen erittdin korkealla tasolla, henkilostévahennysten taustoina eivat talla
hetkelld tai yleisesti ole aina globaalit talouskriisit. Maailmantalouden ja yhteiskuntien
globalisoituessa henkildstévahennysten trendi on ollut kasvava. Niiden taustalla voi olla
taloudellisen matalasuhteen lisdksi erilaiset globaalit ilmiot, kuten esimerkiksi yrityskau-
pat, fuusiot tai ulkoistukset (Hakonen, Viitala & Kdanta, 2020, s. V). Tassa tutkielmassa
keskitytadankin henkilostovahennyksiin yleisella tasolla, eikd vain koronapandemiaan liit-
tyen. Pandemia on kuitenkin tuonut henkilostovahennykset vahvasti esille yhteiskun-

nassa ja kiihdyttanyt julkista keskustelua niista.

Hakonen ja muut (2020, s. 19) toteavat henkiléstévahvuuksien muutosten olevan arki-
pdivaa tyopaikoilla. Ajan kuvaan kuuluu, ettd yha useampi kokee tyourallaan tilanteen,

jossa tyoskentelee yrityksessa, jossa tehdaan muutoksia henkildstévahvuuteen. Monelle



tulee urallaan myos vastaan tilanne, jossa on itse yhteistoimintaneuvotteluiden piirissa
irtisanomisuhan alla. Moni on myos toissa tydpaikalla, jossa on jatkuvia henkil6stova-
hennyksid. Tyontekijan nakdkulmasta irtisanomisuhan alla tai jatkuvien henkilostova-
hennysten keskella tydskentely voi olla kuluttavaa ja reaktiot negatiivisia. Epdvarmuuden
aiheuttamaa stressia on helppo ymmartaa varsinkin, kun kyseessa on oma ja perheen
taloudellinen toimeentulo. Tydpaikan menettaneiden lisaksi myds organisaatioon jaa-
neiden tilanne on usein raskas, jopa raskaampi kuin irtisanotuksi tulleen. (Hakonen ja

muut 2020, s. 19-20.)

Entisten ja nykyisten tyontekijoiden nakdkulman lisdksi henkilostévahennyksiin liittyy
my0s toinen nakdkulma: johdon ja omistajien nakdkulma. Johto joutuu tydssaan punnit-
semaan, millaisia vaihtoehtoja silla on kaytettavissadan henkiléstonvahentamisen tilan-
teessa. Paatoksentekotilanteeseen vaikuttaa luonnollisesti myos millaisessa tilanteessa
organisaatioon ja sen henkilostévahvuuteen tehddaan muutoksia, onko kaynnissa joh-
dettu organisaatiomuutos, fuusio vai taloudellisten edellytyksien heikkenemisen aiheut-

tama pakko.

Tassa tutkielmassa tarkastellaan henkilostévahennyksia, niiden prosessia seka tavoitteita
ja lopputulemia erityisesti johdon nakokulmasta. Vaikka yritykset toimivat globaaleilla
markkinoilla on henkil6stovahennysprosessi ja sen perusteet huomattavan erilaisia pai-
kallisista lainsdadannoista johtuen. Tasta syysta tutkielman henkilostovahennyksiin liitty-
vaa prosessia kuvaillaan suomalaisesta lahtokohdasta ja Suomen lainsdaadanndn pohjalta.
Kirjallisuutena hydodynnetaan kattavasti kansainvalista tutkimusta. Varsinainen tutkimus-
aineisto koostuu suomalaisten porssilistattujen yritysten johdon haastatteluista ja tiedo-

tustilaisuuksista liittyen kdynnissa olevaan henkilostévahennysprosessiin.

1.1 Tutkielman tarkoitus ja tavoitteet

Henkilostovahennysten ajankohtaisuudesta ja tilanteiden moninaisuudesta johtuen on

tarkeda ymmartaa henkilostévahennysprosessia itsessddan sekd minkalaisia keinoja



yrityksilla on kaytettavissa. Nykyisessa ilmapiirissa, jossa ilmenee henkilostokapasiteetin
suhteuttamista, on tarkeda ymmartaa parhaat tavat ja kdaytannoét henkiléston vahenta-
miseen (Cameron, 1994). Taman takia tutkielman tarkoituksena onkin tutkia henkilosto-
vahennysprosessia ja siina kdytettavia keinoja seka minkalaisia vaikutuksia henkilostéva-

hennyksilla voi olla.

Aiemmassa tutkimuksessa on selvitetty henkilostévahennyksia ja niissa kaytettavia kei-
noja erityisesti kansainvaliselld tasolla. Suomalaista tutkimusta aiheesta ei ole paljoa.
Henkiléstovahennyksiin liittyy kuitenkin vahvasti myos paikallinen toimintaymparisto ja
sen saantely, minkd takia on tarpeen tarkastella tata aihetta erityisesti suomalaisten
suuryritysten johdon nakokulmasta seka tilanteita, joissa vahennykset kohdistuvat Suo-

meen.

Aiemman tutkimuksen perusteella tukimusaukoksi on tunnistettu johdon nakékulman
pienempi osuus henkildstévahennyksia koskevassa tutkimuksessa. Tutkimusaukkona on
erityisesti tunnistettu suomalaisen lainsaadannon kontekstissa tapahtuvan henkil6sto-

vahennyksen tarkastelun niukkuus.

Taman tutkimuksen tutkimusongelmana tarkastellaan johdon ndkékulmia henkiléstévd-
hennyksiin. Tutkimus on rakennettu siten, ettd tutkimusongelmaa tarkastellaan kolmen

alakysymyksen perusteella:

1. Minkalaiset puitteet kotimainen saately luo henkilostévahennyksille?

2. Minkalaisissa tilanteissa henkilostovahennyksiin padadytdan, minkalaisia keinoja

niissa kaytetaan ja minkalaisia vaikutuksia henkiléstovahennyksilla voi olla perus-

tuen kansainvaliseen tutkimukseen?



3. Miten suomalaisten porssiyhtididen johtajat perustelevat henkiléstovahennyksia

mediassa tutkimusaineiston perusteella?

Johdon nakokulmilla viitataan tdssa tutkimuksessa niin lainsaadantoon, henkilostova-
hennysten perusteisiin, kdytettaviin keinoihin, niiden lopputulemiin seka henkiléstéva-
hennysten tavoitteisiin. Tutkimuskysymysta tarkastellaan sekda aiemman kirjallisuuden
ettd lainsdadadannon perusteella. Kolmannen alakysymyksen tutkimusaineiston muodos-
tavat neljan eri suomalaisen porssiyhtion ylimman johdon julkisesti saatavilla olevat me-
diassa esitetyt haastattelut ja tiedotustilaisuudet. Tutkittavia porssiyhtiéita ovat Finnair
Oyj, Neste Qyj, Stora Enso Oyj ja UPM-Kymmene Qyj. Haastattelut ja tiedotustilanteet
liittyvat yritysten kdynnissa oleviin tai juuri paattyneisiin yhteistoimintaneuvotteluihin ja
niissa avataan minkalaisia keinoja seka tuloksia neuvotteluista on saatu tai tavoitellaan.
Kaikilla aineistossa olevilla yrityksilla on neuvottelujen Idhtéasetelmana tarkoituksena

vahentaa merkittdvd maara henkilostoa.

1.2 Tutkielman rakenne ja rajaus

Tutkielman rajauksena toimii johdon nakdkulma. Henkiléstovahennys ymmarretdaan
tassa tutkimuksessa sanan laajassa merkityksessa, vastaamaan englanninkielista termia
downsizing. Henkilostévahennyksia itsessaan, niihin liittyvia toimia, nakékulmia ja pro-
sesseja tarkastellaan tassa tutkimuksessa johdon nakokulmasta. Nain pyritaan saavutta-
maan mahdollisimman laaja kasitys kdytettavissa olevista keinoista ja tavoista, joilla voi-
daan saavuttaa mahdollisimman onnistunut muutos. My0s tarkasteltava tutkimusai-
neisto on keratty yritysten johdon nakdkulmasta. Henkiléstévahennysprosesseihin liit-
tyen rajauksena toimii Suomen konteksti, jonka kautta prosesseihin liittyvaa saantelya
tarkastellaan. Lisdksi tutkimusaineistossa esiintyvat yritykset ovat kaikki suomalaisia. On
kuitenkin hyva huomioida, ettd henkilostovahennykset ovat globaali ilmi6 ja toiminta-
tapa. Suurimmat suomalaiset yritykset toimivat myos globaaleilla markkinoilla ja tyollis-
tavat henkilostoa suoraan ja epasuorasti globaalisti, mika tekee globaalista ndkékulmasta

taten osan tutkimusta. Tutkimusotteena tutkielmassa toimii sisallonanalyysi.
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Tutkielmassa ei oteta kantaa, onko jokin keino ollut parempi kuin toinen. Siina ei my0s-
kaan oteta kantaa henkiléstonvahentamiseen johtaneisiin syihin tai kommentoida liike-
toimintapaatosten oikeellisuutta, siina tutkitaan henkilostonvahennyksia itsessaan. Lain-
opillinen kyseenalaistaminen tai arvioiminen ei myoskaan sisally tutkimukseen. Aineis-
ton tuoreuden takia ei ole mahdollista tarkastella, miten yritys on parjannyt vahennysten
jalkeen, eika se ole mydskaan tutkielman kannalta tarkoituksenmukaista. Tutkielmassa
kaytetty tutkimusaineisto on vuodelta 2020 ja 2021. Tutkielmassa kuitenkin kasitelldaan
aiempaan tutkimukseen perustuen, minkalaisia vaikutuksia henkiléstonvahennyksilla on

yleisesti ollut.

Tutkielma sisaltaa kuusi paalukua. Ensimmaisessa paaluvussa eli johdannossa maaritel-
[aan tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet, rajaukset ja rakenne, minka lisaksi luku johdatte-

lee tutkielman aiheeseen.

Toinen ja kolmas paaluku muodostavat tutkielman teoriaosuuden. Toisessa paaluvussa
tarkastellaan henkildstévahennysprosessia ja lakipohjaa. Paaluku perustuu Suomen lain-
saadantdon ja tarkastelu henkiléstonvahentamisen prosessiin tehdaan paikallisen toi-
mintaympariston mukaisesti. Kolmannessa paaluvussa tarkastellaan henkiloéstovahen-
nyksia teoreettisemmin aiemman tutkimuksen pohjalta. Tarkasteltavia asioita ovat hen-
kilostovahennysten perusteet, keinot henkildstévahennyksien toteuttamiseen seka hen-
kilostovahennysten vaikutukset. Tassa paadluvussa hyodynnetdan kansainvalista tutki-
musta, silla vaikka lainsaadannolliset keinot henkildstévahennyksiin ovat maakohtaisia
ovat niiden hyodyt ja tavoitteet usein globaaleja, porssiyhtididen toimiessa globaalissa
ymparistossa ja usein sekd markkina-alue etta porssiyrityksen omistuspohja ovat huo-

mattavan globaaleja.

Neljannessa paaluvussa kasitelldan tutkielman metodologiaa, kuten tutkimusotetta, tut-
kimuksen ldhestymistapaa ja tutkimuksen luotettavuuden analyysia. Viidennessa paalu-
vussa kasitelldan tutkimusaineistoa ja tutkimuksen tuloksia. Kuudes paaluku sisaltaa tut-

kielman johtopaatokset.
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1.3 Keskeiset kasitteet

Tutkielman aihealueet ovat vahvasti henkildstovahentamisen ymparilla. Aivan keskeisina
kasitteina tutkielmassa ovat henkilostévahennys sekad yhteistoimintaneuvottelut. Tassa
alaluvussa tarkennetaan naita kasitteitd, mutta niiden laajempi kasitteellistaminen seka

tarkastelu tapahtuvat omissa paaluvuissaan.

Henkilostovahennyksilla (engl. downsizing) viitataan toimintaan, jolla vahennetaan tyo-
voiman maaraa, kustannuksia seka vaikutetaan tyoprosesseihin. Toimenpiteilla pyritdan
saavuttamaan organisaatiolle parempaa tuottavuutta, kilpailukykya seka lisaamaan te-

hokkuutta. Se on johdettu ja tietoinen strateginen prosessi. (Cameron 1994.)

Kollektiiviperusteisilla irtisanomisilla tarkoitetaan irtisanomisia, jotka toteutetaan pe-
rustuen asialliseen ja painavaan taloudelliseen, tuotannolliseen tai toiminnan uudelleen-

jarjestelyyn liittyvaan syyhyn (Kairinen, 2009, s. 346).

Yhteistoimintaneuvottelut tai YT-neuvottelut ovat usein synonyymi henkilostévahen-
nyksille. Yhteystoimintaneuvotteluilla henkilostévahentdamisen kontekstissa tarkoitetaan
kuitenkin yhteistoimintalain 8:nnen luvun saadoksia yhteistoimintamenettelyistd, kun
tyovoiman kayttoa vahennetdaan. Mikali henkilostojarjestelyt on tarkoitus suorittaa tuo-
tannollisilla ja taloudellisilla perusteilla, koskee ty6nantajaa yhteistoimintaneuvottelu-
velvollisuus, ja ne kdydaan padsaantoisesti vahentamisuhan alla olevien tyontekijaryh-
mien edustajien seka tydonantajan valilla. (Saarinen 2011, s. 260.). Eli vaikka YT-neuvot-
teluilla usein mediassa ja yleisessa puheessa tarkoitetaan nimenomaisesti laajoja irtisa-
nomisia, ne eivat valttamatta edes ole neuvottelujen tarkoituksena, vaan ne ovat laki-
saateinen velvollisuus, kun henkildstojarjestelyja suoritetaan tuotannollisilla ja taloudel-

lisilla perusteilla.
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2 Henkiléstovahennykset suomalaisen lainsaadannon nakokul-

masta

Tassa paaluvussa tarkastellaan henkilostovahennyksia. Ensiksi kdydaan lapi lyhyesti hen-
kilostovahennyksia ja millaisia erilaisia keinoja on vaikuttaa yrityksen henkilostévahvuu-
teen. Taman jdlkeen siirrytadn tarkastelemaan henkildstévahennyksiin liittyvaa lainsaa-
dantoa ja sdaantelya Suomen nakdkulmasta. Luvussa kdydaan lapi lakipohjaa, jonka pe-
rusteella voidaan suorittaa henkildston vahennyksia seka prosessia, jonka lainsaadanto

henkilostovahennyksille asettaa.

Paaluvun tarkoituksena on vastata tutkimuksen ensimmaiseen alakysymykseen, eli tar-
koituksena on kayda lapi henkildstévahennyksia kotimaisen saantelyn puitteissa seka
kartoittaa, millaisia konkreettisia keinoja henkilostévahvuuden muutokseen on ole-
massa, ja mita nakékulmia johdon tulee ottaa henkiléstovahennystilanteessa kotimaisen

saantelyn osalta huomioon.

2.1 Henkilostovihennysten maadritelma ja luvussa kdytetyt rajaukset

Henkiléston vahentamiseen on kaytdssa lukuisia erilaisia keinoja. Henkil6ston vahenta-
misella viitataan keinoihin, joilla vahennetdan tydvoiman maaraa, kustannuksia seka vai-
kutetaan tyoprosesseihin. Toimenpiteilla pyritdan saavuttamaan organisaatiolle parem-
paa tuottavuutta, kilpailukykya seka liséamaan tehokkuutta. Se on johdettu ja tietoinen
strateginen prosessi. (Cameron, 1994). Braumer ja Laamanen (2014) esittavat, ettd hen-
kiloston vahentamista voidaan toteuttaa erilaisilla johdon toteuttamilla toimenpiteilla,
kuten keskeyttamallad rekrytoinnit, lisaamalld tai yllapitdmalld normaalia henkildston
poistumaa tai lomautuksilla ja irtisanomisilla. Ekman (2020, s. 30) nostaa henkilostéva-
hennyksien keinoiksi eldkeratkaisut, tyoaikapankkijarjestelyt, organisaation sisdiset uu-
delleenorganisoinnit sekda lomautukset ja irtisanomiset. Sekd Braumer ja Laamanen

(2014) ettd Ekman (2020, s. 30) esittdvat, ettd henkilostovahentdaminen on harkittu ja
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strateginen toimenpide, joka ei tahtada ainoastaan lyhyen aikavalin kustannussaastoihin,
vaan on parhaimmillaan proaktiivista toimintaa, jolla pyritdaan kehittaa organisaatiota.

Tutkimuksen sdantelyn tarkastelun paapainona henkilostovahennyksien keinona on kol-
lektiiviperusteiset irtisanomiset tuotannollisista ja taloudellisista syista tai organisaation
uudelleenjarjestelyyn perustuen. Tassa paaluvussa kaydaan lapi myos individuaaliperus-
teiset irtisanomisperusteet. Niiden lapikayminen on relevanttia ja valttamatonta, jotta
ne osataan erottaa kollektiiviperusteisista irtisanomisista ja siihen liittyvastd menette-
lysta. Niiden ymmartamisen tarkeyden puolesta puhuu myos se, etta kollektiiviperustei-
sia irtisanomisia ei voi suorittaa aikeena kiertaa individuaalitason irtisanomissuojaa. Ta-
ten hallitakseen kollektiiviperusteisen henkilostovahennyksen ymparistdén, on myds ym-

marrettava individuaaliperusteiset tydsuhteen paattamiskeinot.

Kollektiiviperusteiset henkilostovahentamiset ovat tutkielman paapainona, silla ne liitty-
vat isomman henkildstomaaran vahentamiseen kerralla, ja ilman, ettd perusteena olisi
yksiloon liittyvat syyt. Tutkielmassa, ei kuitenkaan tule kasittaa henkiléstovahennysta
liilan kapeana termind. Englannin kielessa henkildstovahennyksiin viitataan usein termilla
layoffs tai downsizing, mutta myos termia workforce reduction kadytetaan (kts. esim. Ca-
meron, 1994; Flanagan & O’Shaughnessy, 2005; Torres, 2011; Brauer & Laamanen, 2014;
Schmitt, Borzillo & Probst, 2011). Kollektiiviperusteisilla henkil6stonvahennys keinoina
tarkoitetaan erityisesti irtisanomista ja lomauttamista, mutta henkiléstovahennyksen

keinot ovat paljon laajemmat.

Eli vaikka tassa paaluvussa puhutaan paljon kollektiiviperusteisista henkilostévahennyk-
sistd, ovat ne kuitenkin vain yksi, joskin yleisesti kdytetty ja paljon huomiota saava keino
lukuisista keinoista vahentda henkilostovahvuutta. Tassa tutkimuksessa kaytetdan termia
henkilostévahennys tarkoittamaan englanninkielista downsizing-termia, ja ilmaisu tulee
ymmartdad downsizing-merkityksen pohjalta. Henkilostévahennys-termin tarkoitus on

selitetty aiemmin luvussa 1.3 seka taman alaluvun alkuosiossa.
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Tassd paaluvussa esitellddan ensiksi individuaaliperusteiset tyosuhteen paattamistavat
paapiirteittdin. Sen jalkeen siirrytaan tarkastelemaan kollektiiviperusteisia irtisanomisia
seka yhteistoimintaneuvottelumenettelya. Paikallisesta lainsdadanndsta johtuen eri mai-
den menettelyt irtisanomisista ja tydsuhteiden paattamisista eroavat suurestikin. Tassa
tutkimuksessa kaytdannon prosessien ja henkildston vahentamisen kdytanteiden konteks-

tina on Suomi, jollei erikseen toisin mainita.

Tassa paaluvussa kasitelladn paljon tydsuhteen paattamiseen liittyvaa lainsaadantoa.
Tama tutkimus ei kuitenkaan ole luonteeltaan lainopillinen, joten erilaisia mahdollisia
oikeustapauksia ja niihin perustavia tulkintoja ei tdssa paaluvussa juuri esiinny. Koska
tyOssa ei oteta kantaa yksittdistapauksiin tai tutkita syvallisesti, kuinka laajasti tai suppe-
asti yksittaisia lainkohtia voidaan tulkita, on tdhan kappaleeseen otettu rajoitettu maara
oikeuskirjallisuutta lahteiksi. Liian tarkkoihin yksityiskohtiin meneminen tai syvallinen
vertailu ei ole tutkimuksen kannalta mielekasta eika relevanttia, joten tasta syysta tahan
on paadytty. Lahteina toimivat suoraan lait ja hallituksen esitykset, seka Seppo Koskisen
(2013) Tyosuhdeturva -artikkeli, Martti Kairisen (2009) Tyooikeus perusteineen -kirja
seka Mauri Saarisen (2009) Tyosuhteen pelisdannot -kirja. Vaikka yksittaistapauksiin kes-
kittyminen ei tutkimuksen kannalta ole relevanttia tassa kappaleessa kuitenkin esitetdaan
mahdollisimman hyvin ja konkreettisesti tyosuhteen paattamiseen liittyvat asiaseikat,

mutta lainopillinen kyseenalaistaminen ei ole osa tutkimusta.

2.2 Tyosuhteen paattaminen

Tyosopimuksen paattaminen on yhteisnimitys keinoille, joilla tydsuhde voidaan paattaa.
Nama keinot ovat tydsopimuksen irtisanominen tai purkaminen, ja ne voidaan toteuttaa
joko tyontekijan tai tydnantajan toimesta (Koskinen, 2013). Tydsopimusten paattami-
sesta saddetaan tydsopimuslaissa. Paattamisperusteet voidaan jakaa kahteen luokkaan:
yleisiin ja erityisiin. Tydsopimuslain (55/2001) 7: 1-4:ssd on madritelty yleiset perusteet
irtisanomisen osalta ja purkamisen osalta yleisista perusteista sddadetaan Tyosopimuslain

(55/2001) 8:1:ssa. Yleiset perusteet on jaettu vielda individuaaliperusteisiin ja
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kollektiiviperusteisiin syihin. Erityiset paattamisperusteet jakaantuvat myos kahteen
luokkaan: tydnantajan toimintaan nojaavin perusteisiin seka saannoksiin, joilla turvataan

tyontekijan erityisasemaa. (Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2019, s. 11).

Tyosuhde voi paattya lukuisilla eri tavoilla. Suomessa on tyosuhdeturva, jolla suojataan
tyontekijoita tyonantajan toimeenpanevia tydsuhteen paattamisia vastaan. Tydsuhde-
turva perustuu seka lainsdaadannolliseen saatelyyn etta tydmarkkinajarjestojen valisiin
sopimuksiin. Tyosuhdeturvaa koskevissa tydmarkkinajarjestojen sopimuksissa seka lain-
saadannossa rajoitetaan nimenomaan tyonantajan suorittamia irtisanomisia, mutta ei

rajoiteta tyontekijan suorittamia irtisanomisia. (Koskinen, 2013).

Aloite, joka johtaa tydsopimuksen paattamiseen voi olla saada alkunsa kumman tahansa
sopimusosapuolen, tyontekijan tai tydnantajan toimesta. Tyosuhteen paattamisesta pu-
huttaessa tarkoitetaan joko irtisanomista tai purkamista. Purettaessa tyosuhdetta tyo-
suhde paattyy heti, kun taas irtisanomisen yhteydessa noudatetaan irtisanomisaikaa.

(Koskinen & muut, 2019, s. 2).

Tyosopimussuhde voidaan paattaa myos ennen kuin tydsuhde astuu voimaan. Tallgin ky-
seessa ei ole ollut viela varsinainen tydsuhde, vaan kyseessa on tydsopimussuhde, joka

johtaa tyosuhteeseen. (Saarinen, 2011, s. 276).

TyOsopimus voi myos padattyd. Paattaminen ja paattyminen tulee erottaa toisistaan,
vaikka termit ovat hyvin lahella toisiaan. Paattymisesta esimerkkina toimii maaraaikaisen
tydsopimuksen paattyminen tyon valmistuttua tai sopimukseen kirjatun paattymisajan-
kohdan paattyessa. Lisaksi tydsopimus voi paattyd sopimusosapuolten vapaaehtoisesti

nain sopiessa. (Koskinen & muut, 2019, s. 2).
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2.3 Individuaaliperusteinen tyosuhteen paiattaminen

Nyt tutkielmassa siirrytdaan tarkastelemaan keinoja, joilla tydésuhde voidaan Suomen lain-
saadannon mukaan paattaa. Tassa alaluvussa tarkastelun kohteena on individuaaliperus-
teiset tydsuhteen paattamiset. Individuaaliperusteiset irtisanomiset eivat ole taman tut-
kimuksen padpainona, mutta niiden ymmartaminen osana Suomen lainsaadantoa liit-
tyen henkildstévahennyksiin on valttamatonta. Tasta syysta ne kdydaan lapi tassa koh-
dassa, ennen siirtymista kollektiiviperusteisiin irtisanomisiin, joita tarkastellaan myo-

hemmin tassa paaluvussa.

Tyonantajaldhtoinen irtisanominen voi tapahtua joko individuaaliperusteisena tai kollek-
tiiviperusteisena. Individuaaliperusteinen irtisanominen tarkoittaa, etta irtisanomisen
peruste on asiallinen ja painava joko tyontekijastad johtuva tai tyontekijaan henkildon liit-
tyva peruste (Kairinen, 2009, s. 329). Kollektiiviperusteisella irtisanomisella viitataan ir-
tisanomisiin, joiden perusteena on asiallinen ja painava tuotannollinen, taloudellinen tai
toiminnan uudelleenjarjestelysta johtuva peruste (Kairinen, 2009, s. 346). Tassa alalu-
vussa kdydaan lapi ensin mainittuja individuaaliperusteisia tydsuhteen paattamisperus-
teita. Ensiksi niita tarkastellaan tydsuhteen purkamisen osalta, jonka jalkeen tarkastel-

laan tyosuhteen paattamista irtisanomalla.

2.3.1 Tyosuhteen purkaminen

Tyosuhteen purkamisella tarkoitetaan tydsuhteen paattamista paattymaan valittomasti.
Irtisanomisen yhteydessa tydsuhde jatkuu vield irtisanomisajan verran, mutta purkami-

sen yhteydessa tyosuhde paattyy heti. (Koskinen, 2013).

Tyosuhteen purkamisesta on olemassa myos erityismuoto, koeaikapurku. Koskisen (2013)
mukaan koeaikapurku tarkoittaa, ettd tydosuhde puretaan valittomasti koeajan aikana.
Héan esittda koeajan olevan usein tyosuhteen alkuun sovittu ehto, jonka tarkoituksena on

tarjota tyosopimuksen osapuolille mahdollisuus arvioida molemminpuolista sopivuutta.
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Talloin tydnantaja voi arvioida onko palkattu tyontekija sopiva tyohon, johon hanet on
palkattu seka tydntekijalle se tarjoaa mahdollisuuden arvioida, onko tyo sopivaa hanelle.
Koeaikapurussa ei edellyteta yhta painavia perusteita tydsuhteen paattamiselle kuin tyo-
suhteen purkamisessa tai irtisanomisessa. (Koskinen, 2013). Koeajan aikana ei noudateta
tyosopimuksen purkamisen yleisia edellytyksia eika tyontekijalld ole koeajan kestdessa
normaalia irtisanomissuojaa. Tydsopimuksen koeaikapurkamisen kynnys on huomatta-
vasti matalampi kuin tydsuhteen normaali irtisanomiskynnys. (Kairinen, 2009 s. 322).
Koeaikapurkua ei kuitenkaan saa suorittaa syrjintakiellon vastaisesti. Tallaisia kiellettyja
perusteita ovat esimerkiksi terveydentila, ikd, uskonto, seksuaalinen suuntautuneisuus,
ammattiyhdistystoiminta, poliittinen toiminta, kansallinen tai etninen alkupera, kieli tai

naihin verrattava peruste. (Koskinen, 2013).

Koeaikapurku tulee suorittaa koeajan kuluessa, viimeistdaan koeajan viimeisena paivana.
Sen yhteydessa ei ole tarvetta yksiloida purkuperustetta. (Koskinen, 2013). Tyontekijalla
on kuitenkin pyynndsta oikeus saada kirjallinen ilmoitus, joka sisaltda tydsuhteen purku-
perusteet sekd tydsuhteen paattymispaivan. Tyonantajan on toimitettava viivastyksetta

tama ilmoitus. (Kairinen, 2009 s. 323).

Ylempana kasitelty koeaikapurku on tyosuhteen paattamismuoto, joka voidaan suorittaa
tyosuhteen alkuun sovitun koeajan puitteissa. Sita ei kuitenkaan tule sekoittaa tydsopi-
muksen purkamiseen. Tyosopimuksen purkaminen on mahdollista niin maaraaikaisten
kuin myos toistaiseksi voimassa olevien tyosuhteiden tapauksessa, erotuksena irtisano-
miseen, joka voidaan suorittaa lahtokohtaisesti ainoastaan toistaiseksi voimassa ole-
vassa tyosuhteessa. (Kairinen 2009, s.309). Tyésopimus voidaan purkaa paattymaan va-
littdmasti vain ja ainoastaan erittdin painavasta syystd. Mikali tydsopimus puretaan,
paattyy se tydsopimuksen kestosta tai tydsopimuksen mukaan noudatettavasta irtisano-
misajasta huolimatta valittdmasti. Tama edellyttas, etta tyontekija on rikkonut tai laimin-
lydnyt olennaisesti ja vakavasti tydsuhteeseensa olennaisesti vaikuttavia velvollisuuksia

niin vakavasti, ettd tyonantajalta ei voida edellyttdda kohtuudella, ettd se jatkaisi
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tyosopimusta edes irtisanomisajan verran. Nama tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavat

velvollisuudet voivat perustua joko tydsopimukseen tai lakiin. (Koskinen, 2013).

Tyosopimuksen purkamisoikeuden yleiset edellytykset siis edellyttivdat kolmea asiaa,
jotka tulee voida todeta jokaisessa purkamistilanteessa. Edellytykset olivat lain sana-
muodon perusteella seuraavat: erittdin painava syy, joka vaikuttaa olennaisesti tyosuh-
teeseen liittyviin velvoitteisiin ja kohtuudella ei voida edellyttda, edes irtisanomisajan
verran tyosuhteen jatkamista. Tyosopimuksen purkamiseen liittyvida erittdin painavia
syita ei ole maaritelty tai luetteloitu lakiin, eika se sisalla esimerkkitilanteita, joissa tama

voi tulla kysymykseen. (Kairinen, 2009, s.309).

2.3.2 Individuaaliperusteinen tyosuhteen irtisanominen

Tyosopimuslaissa (55/2001) on sdadetty tydsopimuksen irtisanomisesta. Siind on maari-
telty, etta tyontekijaan henkilona liittyvina tai hanesta johtuvina irtisanomisperusteina
voidaan pitaa tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista
tai laiminlyontia. Nama tyosuhteeseen liittyvat velvoitteet voivat perustua joko tyésopi-
mukseen tai lainsdadantoon. Kyseeseen voi tulla myds, ettd henkilon tyonteon edellytyk-
set ovat muuttuneet olennaisesti, eikd tyontekija enda pysty selviytymaan tyotehtavis-
taan. (TSL 55/2001 7:2§ 1 momentti). Tyosopimuslakiin liittyvien paattamissaannosten
tavoitteena on suojata tyosopimusosapuolista heikommassa asemassa olevaa, eli tyon-
tekijaa. Ne maarittelevat pakottavasti tydosopimuksen paattamisperusteista seka maarit-

tavat prosessia, jonka mukaisesti tydsopimus voidaan paattaa. (Koskinen, 2013).

Tyosopimuslaissa ei ole tarkkaa maaritelmaa siita, mita asiallinen ja painava syy tarkoit-
taa. Laissa on kuitenkin tdsmennetty hieman asianmukaisen ja painavan syyn tarkoitusta.
Siind on tdsmennetty, ettd se voi tarkoittaa tyovelvoitteiden laiminlyontia ja rikkomista
taikka henkiloon liittyvia tyontekoedellytysten merkittavaa ja olennaista muuttumista.
(Koskinen, 2013). Tyésopimuslain 7:2 §:n 2 momentissa eritelldan, minkalaisia perusteita

ei ainakaan voida pitda asiallisina ja painavina irtisanomisperusteina. Niitd ovat
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tyontekijan sairaus, vamma tai tapaturma, jollei tyontekijan tyokyky ole laskenut niin
olennaisesti ja pitkaaikaisesti, ettei tydnantajalta voida kohtuudella edellyttda tydsopi-
mussuhteen jatkamista; tyontekijan osallistuminen lailliseen tyotaistelutoimenpitee-
seen; poliittinen, uskonnollinen tai muu mielipide tai osallistuminen yhteiskunnalliseen
tai yhdistystoimintaan; tyontekijan kaytossa oleviin oikeusturvakeinoihin turvautumista.

(TSL 55/2001 7:2§:n 2 momentti).

Kiellettyjen irtisanomisperusteiden lista ei ole tydsopimuslaissa kaiken kattava ja tyhjen-
tava. Edella mainittujen irtisanomisperusteiden lisaksi on myds muita yksiselitteisesti
kiellettyja irtisanomisperusteita. Naitd ovat esimerkiksi tasa-arvolain, yhdenvertaisuus-
lain seka tyosopimuslain 2:2§:n vastaisten syrjintdkieltojen vastaiset perusteet. (Koski-
nen, 2013). Tyontekijan tyosuhdetta ei voida paattaa myoskaan raskauden takia eika sii-

hen liittyvien saadettyjen perhevapaiden kayttamisen johdosta (Kairinen, 2009, s. 335).

Perusteet, joilla tydnantajalla on oikeus irtisanoa tydsopimus, on vaikeampi maaritell3,
eika asiasta ole mahdollista muodostaa tyhjentavaa listausta. Tyonantajalahtoisen indi-
viduaaliperusteisen tyésopimuksen irtisanomisen tulee aina perustua kokonaisharkin-
taan. Tama tarkoittaa, ettd tydsopimuksen padattaminen ei saa olla kohtuuton oikeus-
toimi. Kokonaisharkinnassa pitda ottaa huomioon myo6s tyontekijoiden tasapuolinen
kohtelu, eli samaa tekoa taytyy arvioida samalla tavalla samassa asemassa olevien osalta.
(Koskinen, 2013). Tyosopimuslaissa ei ole maaritelty esimerkkilistaa tilanteista, joissa asi-
allinen ja painava syy toteutuisi. Selvana irtisanomiseen oikeuttavana tilanteena voidaan
pitda tilannetta, jossa tyonantajalla on purkuperuste. Purkuperusteen perusteella voi-
daan suorittaa myds irtisanominen, eli lievempi toimenpide. Irtisanomissuojaa koske-
vissa tydehtosopimusmaarayksissa on esitetty joitakin painavia ja asiallisia syita, joissa
tyonantajalla on irtisanomisperuste. Tallaisina tyontekijasta itsestdan johtuvina syina pi-
detdan perusteetonta poissaoloa, tyonantajan direktio-oikeuden puitteissa annettuja
maaraysten noudattamatta jattamista, ilmeistd huolimattomuutta toissa seka tyévelvoit-

teen laiminlyontia. (Kairinen, 2009, s. 336).
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Kun arvioidaan irtisanomisperusteen painavuutta vaikuttaa arviointiin yhtena perus-
teena myods tyontekijan asema organisaatioissa. Johdon asemassa olevan tydntekijan
osalta luottamuspula voi muodostaa irtisanomisperusteen. Mikali luottamuspulaa kay-
tetaan irtisanomisperusteena, on sen yhteydessa kuitenkin naytettava toteen riittavat

perusteet. (Kairinen, 2009, s. 337).

Suomessa tyontekijalla ei ole tyossa pysymisoikeutta, eli vaikka tyosopimuksen paatta-
minen olisi laiton tyontekijalla ei ole oikeutta paasta tydohdnsa takaisin, vaan laittomasta
tyosopimuksen paattamisesta tyonantajalle muodostuu korvausvastuu (Koskinen, 2013).
Ty6sopimuslain (TSL 55/2001) 12 luvun 2§:n perusteella tyontekijalle tulee korvata tyo-
sopimuksen perusteettomasta paattamisesta vahintaan kolmen kuukauden ja enintaan

24 kuukauden palkka.

Tassa alaluvussa kasiteltiin individuaaliperusteinen tydsuhteen paattaminen lyhyesti
yleisella tasolla. Tutkimuksen kannalta on tarkeda ymmartaa, mita individuaaliperustei-
nen ty0suhteen paattaminen on, jotta voi ymmartaa milla perusteella tydnantaja ei saa
toimi paattaessaan henkiléstonvahennyksista. Seuraavassa alaluvussa kasitelldan henki-
6ston vahentamista kollektiiviperusteilla, eli niilla perusteilla, joilla tyénantaja suorit-

taan henkilostovahennystoimenpiteet.

2.4 Kollektiiviperusteinen tyosuhteen paattaminen

Kollektiiviperusteisella irtisanomisella tarkoitetaan tilannetta, jossa tydsopimusta ei irti-
sanota henkilokohtaisista syistd, vaan tydsuhteen irtisanomisen taustalla on tyénantajan
asiallinen ja painava peruste liittyen taloudelliseen tai tuotannolliseen syyhyn tai liittyen

lilketoiminnan uudelleenjarjestelyyn. (Kairinen, 2009, s. 346).

Kuten individuaaliperusteisessa irtisanomisessa, myos kollektiiviperusteisessa irtisano-
misessa irtisanomisen tulee perustua asialliseen ja painavaan syyhyn. Nama asialliset ja

painavat syyt eivat kuitenkaan ole verrattavissa individuaaliperusteisen irtisanomisen
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syihin. Kollektiiviperusteisessa irtisanomistilanteessa asiallisina ja painavina syina toimi-
vat liiketaloudelliset perusteet. Nadita syita ovat tuotannolliset, taloudelliset ja liiketoi-
minnan uudelleenjarjestelyyn liittyvat syyt. Tasta seuraa siten, ettd tyonantajan talou-
dellinen rationaliteetti on voimakkaampi kuin tyontekijan kollektiiviperusteinen irtisano-
missuoja. Liikkeenjohdon toimivalta on riittava erilaisiin liiketoiminnan uudelleenjarjes-
telyihin tai muuttamisiin, ja taten myos esimerkiksi kannattavienkin yksikoiden lopetta-
miseen, vaikka tasta aiheutuisikin henkilostévaikutuksia. Kollektiiviperusteisessa irtisa-
nomisessa lilketoiminnallisten syiden eli tuotannollisten ja taloudellisten perusteiden tu-
lee olla asiallisia ja todenmukaisia, eika niita saa kayttaa individuaaliperusteisen irtisano-

missuojan kiertamistarkoituksessa. (Kairinen, 2009, s. 346).

Liiketaloudellisilla syilla ja tydnantajan liikkeenjohdon toimivallalla tarkoitetaan sitd, etta
tyonantajalla on oikeus paattaa, millaista liiketoimintaa se harjoittaa ja milla tavalla. Ty6-
suhdeturvan sdaannoksilla ei taten vahenneta tydnantajan toimivaltaa yritystoimintaansa
liittyen, vaan silla on oikeus esimerkiksi laajentaa, pienentaa tai lopettaa liiketoimin-
taansa hyvaksi katsomallaan tavalla. Se voi esimerkiksi pienentda toimintojaan tappioi-
den pienentamiseksi tai lopettaa kannattaviakin toimintoja, mikali ne eivat palvele tar-

koitustaan osana liikeideaa tai -toimintaa. (Koskinen, 2013).

Ty6sopimuslain (55/2001) 7:3 §:n ensimmadisessa momentissa on saddetty, ettd tydnan-
tajalla on oikeus irtisanoa tyontekijan tyosopimus, mikali tarjolla oleva tyo on vahentynyt
taloudellisista tai tuotannollisista syista taikka toiminnan uudelleenjarjestelysta johtuen.
Lisaksi tarjolla olevan tyon on oltava vahentynyt sekd olennaisesti ettd pysyvasti, eika
tyontekijaa ole mahdollista uudelleen kouluttaa tai - sijoittaa toisiin tehtaviin tydsopi-
muslain 7:4 §:ssa saadetyin tavoin. (Kairinen, 2009, s. 346). Tyosopimuslaissa on myds
lisaksi maaritelty tilanteita, joissa ei ole olemassa perustetta kollektiiviperusteiseen irti-
sanomiseen. Nama tilanteet ovat seuraavat: mikali irtisanomista ennen tai sen jalkeen
on otettu uusi tyontekija samankaltaisiin tehtaviin, tydnantajan toimintaedellytysten kui-
tenkin ollessa muuttumattomat eikd téiden uudelleenjarjestelyistd ole tosiasiallisesti

seurannut tyon vahentymista. (Koskinen, 2012). Laissa ei ole taten tarkkaa maaritelmaa
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tilanteissa, joissa irtisanomisoikeus on tai ei ole riittava, vaan sen tulee perustua aina

tapauskohtaiseen harkintaan ja kokonaisarviointiin.

Aiemmin tyon vahentyminen liittyi oikeuskaytannossa erityisesti irtisanottavan tyonte-
kijantyon konkreettiseen tyon vahenemiseen tai tyon merkittdvaan muuttumiseen. Ny-
kyisessa oikeuskaytanndssa tama asetelma on muuttunut. Sanamuoto on laissa muuttu-
nut siten, ettd puhutaan tydon vahentymisestd, eikd enaa erotella tarkemmin kenen tyo
on vahentynyt. Eli mikali tydnantajan yleiset mahdollisuudet tarjota ty6ta heikkenevat
tai lakkaavat kokonaan syntyy tilanne, jossa on irtisanomisedellytykset olemassa. Tama
luonnollisesti kuitenkin vaatii myos muiden lainkohtien tayttymista. Tallaisia tilanteita
voivat olla taloudellisilla syilla suoritettava irtisanominen, kun on ollut tarve liiketoimin-
nan supistamiseen kuluja saastddkseen. Tarpeen kutistaa toimintaa tai kuluja maaritte-
lee tydnantaja sille kuuluvalla liikkeenjohtovallalla. Vaikka edellytykset ja perusteet irti-
sanomiseen on olemassa, tulee tyontekijoita kuitenkin kohdella ehdottomasti tasapuo-
lisesti, eika irtisanomisia voida kohdistaa laajemmalle kuin irtisanomisperusteet on ole-
massa. (Koskinen, 2013). Tyonantajalla on olemassa myds ennakointioikeus kollektiivi-
perusteisen irtisanomisen yhteydessa. Silla tarkoitetaan, etta tydnantaja voi suorittaa
toimenpiteita jo ennen, kuin tarjolla oleva ty6é on vahentynyt, mikali riittavalla varmuu-
della ja riittdvan suurella todenndkoisyydelld voidaan arvioida tyonvahentymisen ajan-
kohta ja maara. Ennakointioikeuden pituutta ei ole maaritelty, mutta selvaa on, etta se
koskee ainakin tyontekijan irtisanomisajan mittaista ajanjaksoa, sitad ei kuitenkaan ole
rajoitettu ainoastaan sen pituudeksi. Tehtiin irtisanominen ennakointioikeutta hyédyn-
tden tai ei, on tyonantajalla kuitenkin velvollisuus peruuttaa irtisanominen perusteetto-
mana, mikali tyota ilmenee irtisanomisajan aikana. Tama velvollisuus koskee myds maa-
raaikaisen tyon ilmentymistd, pois lukien tilanteet, joissa tyota ainoastaan tilapaisesti ja

ei olennaisesti. (Koskinen, 2013).

Kollektiiviperusteinen irtisanominen perustuu aina kokonaisarviointiin. Kollektiiviperus-
teisen irtisanomisen yhteydessa merkitysta on silld, ettd tuotannolliset, taloudelliset tai

uudelleenjarjestelyyn vaikuttavat perusteet ovat lainmukaisia ja niistd oikeasti seuraa
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tyohon ja sen tarjoamiseen liittyvia olennaisia vaikutuksia. Tyonantajalla on myos todis-
tustaakka sen suhteen, etta se tarvittaessa pystyy oikeudenkaynnissa nayttamaan toteen
perusteet sekd sen, ettd tyon maara on oikeasti vahentynyt. Sen sijaan tarkastelun kan-
nalta ei ole merkityksellistd mihin tapahtumiin tai paatoksiin perustuvat taloudelliset,
tuotannolliset tai tdiden uudelleenjarjestelyistd seuraavat tyontarjoamiseen vaikuttavat
perusteet. Koska ty6lainsdaadanndssa ei ole rajoitettu tydnantajan oikeutta paattaa yri-
tystoiminnastaan, merkityksellista on siis, ettd perusteet ovat oikeasti olemassa ja veri-
fioitavissa. Taten tarjolla olevan tydon vahentamisen taustalla voi olla aktiivinen tyon va-
hentaminen, kuten toiminnan tehostaminen, pysyvat ja olennaiset alihankintajarjestelyt,
tuotteiden edustussopimusten paattyminen tai muut vastaavat seikat. (Koskinen, 2013).
Tuomioistuimen kasitellessa irtisanomista koskevaa riitaa ei sen tehtaviin sisally tyénan-
tajan liiketoiminnallisen paatdksen tarkoituksenmukaisuuden tai jarkevyyden arviointi
vaan se voi ottaa kantaa ainoastaan siihen onko toimenpiteillad ollut tosiasiallisia, olen-

naisia ja pysyvia vaikutuksia tarjolla olevaan tyonmaaraan tai laatuun. (Koskinen, 2013).

Irtisanomisedellytyksen tayttymiseksi tyon vahentymisen on oltava pysyvaa. Mikali ky-
seessa ei olisi pysyva tarjolla olevan tyonvahentyminen voi kyseeseen tulla lomautus,

mutta kynnys irtisanomiselle ei tayty. (Koskinen, 2013)

Vaikka merkityksellistd ei ole mihin liiketapahtumiin tai toimenpiteisiin perustuu tyén
tarjoamisen vahentyminen, on muistettava kuitenkin, etta kollektiiviperusteisella irtisa-
nomisella ei voida kiertaa individuaaliperusteista irtisanomissuojaa. Taman lisaksi tuo-
tannollisten taloudellisten tai uudelleenjarjestelystd johtuvien syiden tulee olla tosiasial-
lisia seka riittavia ja niiden tulee aiheuttaa tyontyon vahentymista laissa maaritellylla ta-
valla, pelkka ndennaisyys ei tdssa yhteydessa riitd. (Koskinen, 2013). Lopullisen paatok-

sen irtisanomisen laillisuudesta tekee tuomioistuin.

Vaikka yritystoimintaa tai lilkkeenjohdon valtaa ei ole rajoitettu ty6lainsdadannossa, on
mahdollisessa irtisanomisriitatilanteessa sita helpompaa vakuuttaa tuomioistuin, mita

kannattomampi yrityksen tilanne on. Pdinvastoin hyvin kannattavalla yrityksella taas voi
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olla sitd vaikeampaa perustella irtisanomisen tarpeellisuus. Tydn vahenemisen yhtey-
dessa tapahtuvan irtisanomisen yhteydessa on muistettava myds muut tydnantajaa kos-
kevat velvoitteet tydntekijaa kohtaan. Tallaisella tarkoitetaan velvollisuutta tarjota tyon-
tekijalle muuta osaamista tai koulutustaan vastaavaa tyéta. Tama velvollisuus on voi-
massa myos tilanteissa, joissa on kiistatonta, ettd tyo on todellisuudessa vahentynyt.
Tuotannollisista, taloudellisista tai uudelleenjarjestelysta johtuvista syista irtisanotun
tyontekijan osalta tyonantajalla on olemassa myos takaisinottovelvoite. Takaisinottovel-
voitteen lisaksi tydnantajaa koskee tietyissa tapauksissa myos koulutusvelvoite. Tama tu-
lee voimaan tilanteessa, jossa uudelleensijoittaminen on mahdollista, tytkokemuksen,
ammattitaidon tai koulutuksen perusteella. Koulutuksen tulee olla kohtuullista seka
tyontekijan ja tydnantajan osalta, ja velvoitteen osalta arvioidaankin kohtuutta esimer-
kiksi yrityksen koon ja taloudellisen tilanteen perusteella, ja mita vaativammasta koulu-

tuksesta on kyse, sitd enemman kohtuullisuutta tulee arvioida. (Koskinen, 2013).

2.5 Yhteistoiminta yrityksissa (henkiloston vahentamisen yhteydessa)

Suomessa termit YT-neuvottelut, yhteistoimintaneuvottelut ja jopa yhteistoiminta yrityk-
sissa kasitetddn helposti henkilostén vahentamiseen liittyviksi toimiksi. Vaikka nailla ka-
sitteillda monesti, erityisesti puheessa ja mediassa viitataan henkilostévahentamiseen, si-
saltyy yhteistoimintaan yrityksissa paljon muutakin. Lain yhteistoiminnasta yrityksissa
(334/2007) ensimmaisen luvun ensimmaisessa momentissa mainitaan, etta ko. lailla
edistetdadan henkiloston ja yrityksen vuorovaikutteisia yhteistoimintamenettelyja, joiden
perustana on riittavat ja oikea-aikaisesti annetut tiedot yrityksen tilanteesta ja suunni-
telmista. Tavoitteena on edistda yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuutta
vaikuttaa yrityksen tekemiin paatoksiin. (Laki yhteistoimintaneuvotteluista yrityksissa
334/2007). Tassa tutkimuksessa kasitelladn myos yhteistoimintamenettelyd, silld yli 20
henkilda tyollistavilla yrityksilla on velvoite suorittaa yhteistoimintalain mukaiset yhteis-

toimintaneuvottelut vahentdessaan henkilostoa.
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Yhteistoimintamenettely tyévoiman kayttda vahentdessa on yksi osa yhteistoimintaa yri-
tyksissa. Tama saately koskee tilanteita, joissa tydnantaja vahentaa henkilostéa ja siina
maarataan siihen liittyvistd menettelytavoista. Lakia yhteistoiminnasta yrityksissa sovel-
letaan yrityksiin, joissa on saannollisesti vahintadn 20 tyontekijaa. (Laki yhteistoiminta-
neuvotteluista yrityksissa 334/2007). Ennen kuin voidaan tehda p&aatoksia ja ratkaisuja
mahdollisista henkilostovaikutuksista tulee tyonantajan tayttda neuvotteluvelvoite ja

neuvottelumenettely (Kurtén & Waaralinna 2015, s. 175).

Tassa alaluvussa kasitelldaan yhteistoimintamenettelya yrityksissa henkilostén vahenta-
misen yhteydessa. Tarkastelussa on erityisesti neuvotteluprosessi, joka yrityksia koskee
henkiloston vahentamisen yhteydessa. Alaluvussa kasitellaan lahtokohtaisesti tilanteita,
joissa yritysta velvoittaa laki yhteistoimintaneuvotteluista, eli yrityksen henkilostomaara
on suuruudeltaan sdaannodllisesti vahintaan 20 henkiléa. Mikali luvussa kasitellaan muun-

laista tilannetta, on tasta mainittu erikseen.

Yhteistoimintaneuvotteluprosessi kdaynnistyy, kun tydnantaja harkitsee vahintdaan yhden
tyontekijan lomauttamista, irtisanomista tai osa-aikaistamista tuotannollisilla tai talou-
dellisilla perusteilla. Tydnantajan tulee antaa kirjallinen neuvotteluesitys vahintaan viisi
kalenteripdivda ennen kuin neuvottelut kdynnistetddan. Neuvotteluesityksessa on kay-
tava ilmi vahintaan neuvottelujen alkamisajankohta ja paikka. Sen tulee my6s sisaltaa
paadkohdat sisdltdva ehdotus neuvoteltavista asioista. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
334/2007 8:45 §). Mikali tydnantaja harkitsee vahintdaan kymmeneen henkil66n kohdis-
tuvia irtisanomisia, lomautuksia yli 90 paivaksi tai osa-aikaistamisia tulee tyonantajan
liittda kirjallisesti neuvotteluesitykseen tiedot aiottujen toimenpiteiden perusteista,
alustavat arviot henkilostovaikutusten maarasta ja laadusta, selvitys periaatteista, joiden
perusteella henkilostovahennysten kohteeksi joutuvat tyontekijat maaraytyvat seka ar-
vio ajasta, jonka kuluessa henkilostovahennykset toimeenpannaan. Nama tiedot tulee
toimittaa asianomaisten tyontekijoiden edustajille. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2014, s.

35-36).
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Mikali harkittujen irtisanomisten, lomauttamisten tai osa-aikaistamisten vaikutuksessa
olisi alle kymmenen tyontekijaa, voi tydnantaja toimittaa ylla mainitut tiedot myds suo-
raan tyontekijoille, myos suullisesti. Henkiloston edustajalla tai tyontekijalla on kuitenkin
oikeus pyynnosta saada nama kirjallisesti. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2014, s. 36).

Yhteistoimintaneuvottelujen vahimmaiskestosta on saddetty laissa. Mikali yritykselld on
saannollisesti alle 30 tydntekijaa, on neuvotteluvelvoite 14 paivaa. 14 paivaa kestava
neuvotteluvelvoite on myds voimassa tilanteessa, jossa ennen neuvottelujen alkua tyén-
antaja harkitsee vahentamistoimenpiteiden koskevan alle kymmenta henkiléa. Mikali
yritys tyollistaa saannollisesti yli 30 tyontekijaa ja henkiléston vahentamistoimenpitei-
den arvioidaan koskevan vahintaan kymmenta henkil6d, on neuvottelujen kesto vahin-
tdan kuusi viikkoa. (Kurtén & Waaralinna 2015, s. 176-177). Kadynnissa olevan ko-
ronapandemian aikana neuvotteluiden vahimmaismaaran kestoon oli saddetty poik-
keuksia lomautustapauksissa. Poikkeuksen mukaan lomauttamisen osalta yhteistoimin-
taneuvotteluiden vahimmaispituuden katsottiin tayttyneen, kun neuvotteluja oli kayty
viiden paivan ajan. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa annetun lain 51 §:n valiaikaisesta
muuttamisesta 169/2020 & Laki yhteistoiminnasta annetun lain 51 §:n véliaikaisesta

muuttamisesta annetun lain voimaantulosdannoksen muuttamisesta 500/2020).

Neuvotteluissa tydnantajan tulee kasitelld suunnittelemien toimenpiteidensa perusteet,
vaikutukset ja joko toimintasuunnitelma tai toimintaperiaatteet tyollisyyden tukemiseksi.
(Kurtén & Waaralinna 2015, s. 176—-177). Toimintaperiaatteet tydntekijoiden tyollistami-
sen tueksi tulee kasitella neuvottelujen alussa, kun henkildstévaikutusten arvioidaan ole-
van alle kymmenen henkia. Mikali henkilostdvaikutusten arvioidaan olevan vahintaan
kymmenen henked, tulee tydnantajan neuvottelujen alussa tehda esitys tyollisyytta tu-

kevaksi toimintasuunnitelmaksi. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2014, s. 50).

Neuvottelujen paatyttya tyonantaja voi tehda paatokset irtisanomisista, lomauttamisista
seka osa-aikaistamisista. Tydnantajan on annettava kohtuullisessa ajassa selvitys yhteis-
toimintaneuvottelujen toiselle osapuolelle. Selvityksen tulee pitda sisallaan yhteistoi-

mintaneuvottelujen perusteella harkittavista paatoksista, ja siitd tulee kdyda ilmi ainakin
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henkilostovaikutukset ja niiden maarat henkilostoryhmittain, lomautusten pituudet seka
missa ajassa tydnantaja toimeenpanee paatoksensa tydvoiman kaytdn vahentamisesta.
Henkiloston edustajan pyynnosta tulee tydnantajan esitelld tdama selvitys hanen edusta-
mansa henkilostoryhman tyontekijoille. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2014 s. 40). Kun
tyonantaja suorittaa irtisanomisen tai lomautuksen, tulee hdanen toimittaa ilmoitus siita
henkilokohtaisesti tydontekijalle, mutta mikali tama ei ole mahdollista voidaan ilmoitus

antaa myos etaviestintavalinen. (Kurtén & Waaralinna 2015, s. 179).

Yhteistoimintaneuvotteluissa kasiteltavien kollektiiviperusteisten irtisanomisten yhtey-
dessa Suomessa ei ole sdddetty irtisanomisjarjestyksestd, vaan yritykselld on Idhtokoh-
taisesti oikeus valita irtisanottavat tyontekijat. Tassa yhteydessa ei voi kuitenkaan poiketa
yhdenvertaisuuslain velvoitteista, eli valintaperuste ei voi olla syrjivd. My6s perheva-
paalla olevilla on erityinen irtisanomissuoja, ja taman lisaksi on myods sadannoksia luotta-

musmiesten ja tyosuojeluvaltuutettujen irtisanomisesta. (Koskinen, 2013).

Vaikka irtisanomisjarjestyksesta ei ole saadetty laissa, joidenkin tyomarkkinajarjestojen
valisissa tyoehtosopimuksissa on irtisanomissuojasopimuksessa mainittu saanto, jonka
perusteella mahdollisuuksien mukaan tydnantajien tulisi irtisanoa kollektiiviperusteisen
irtisanomisen yhteydessa viimeisena sellaisia henkil6ita ketkd ovat tarkeitda ammatti-
tyontekijoita yritykselle ja niille, ketka ovat menettaneet osan tyokyvystansa tydénantajan
palveluksessa. Ndiden keskindisessa vertailussa tarkasteltaisiin tydsuhteen pituutta seka
huoltovelvollisuutta. Mikali vahentamisjarjestyksesta poiketaan, eli sita rikotaan voi siita
seurata tydehtosopimuksen solmineiden liittojen vilille hyvityssakko. (Koskinen, 2013).
Tallainen tyovoiman vahentamisjarjestys on olemassa esimerkiksi teknologiateollisuu-

den ja teollisuusliiton valilla (kts. Teknologiateollisuus ry & Teollisuusliito ry, 2020, s. 147).

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 1) on esitetty yksinkertaistetusti kollektiiviperusteiseen irti-
sanomiseen tdhtdava yhteistoimintaneuvotteluprosessi ja siihen liittyvat vaiheet ja aika-
maareet. Kuvion tilanne koskee yli 30 henkilon yrityksia, kun vahentamisuhan alla on

vahintdan 10 tyontekijaa.
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Kirjallinen:
- Paikka ja aika - Esitys tydllisyyttad - llmoitus irtisanottavien
- Toimenpiteiden perusteet tukevasta maarasta
- Arvio irtisanomisten toimintasuunnitelmasta - llmoitus paatdsten
maarasta & ajasta, jolloin - Tybntekijoilla oikeus toimeenpanon
toimeenpannaan kuulla ja hygdyntaa aikataulusta
- Periaatteet, joilla asiantuntijoita
irtisanottavat neuvotteluissa
maaraytyvat
5 pdivaa 6 viikkoa Kohtuullisessa ajassa

L, Irtisanomisaika 14pv-6kk Takaisinottovelvoite 9kk

Kuvio 1 Yhteistoimintamenettely henkilésténvédhentdmisen yhteydessd. (Mukaillen
Kurtén & Waaralinna 2015, s. 179; Ty6- ja elinkeinoministerio, 2014 s. 50).

Yhteistoimintaneuvottelut alkavat neuvotteluesitykselld, joka tulee antaa viimeistdan
viisi paivda ennen neuvottelujen aloittamista. Sen jadlkeen alkaa neuvotteluvaihe, joka
kestaa vahintaan kuusi viikkoa. Neuvottelujen jalkeen yritys tekee paatokset irtisanotta-
vien maarasta seka aikataulusta, jonka mukaan vahennyksien kanssa edetdan. Taman jal-
keen seuraa toimeenpanovaihe. Toimeenpanossa tulee noudattaa henkilon henkil6koh-
taista irtisanomisaikaa, joka perustuu tydsuhteen pituuteen. Irtisanomisen jalkeen yri-
tykselld on vield takaisinottovelvoite irtisanottua tyontekijaa kohtaan. (Kurtén & Waara-

linna 2015, s. 179; Ty6- ja elinkeinoministerio, 2014 s. 50).

Tassa paaluvussa on kasitelty henkiloston vahentamista, tarkasteltu siihen liittyvaa lain-
saadantoa ja menettelya kontekstina Suomen toimintaymparistd. Paaluvussa esitettiin
henkilostonvahentdamisen maaritelma, erilaiset keinot paattdaa tydésuhde Suomen lain-
sadadannon mukaan seka vertailtiin, milla perusteilla tydsuhteen paattaminen perustuu
individuaaliperusteisiin syihin ja missd tapauksessa se perustuu kollektiiviperusteisiin
syihin. Tassa tutkimuksessa henkilostovdahentamisellad viitataan Cameronin (1994) maa-
ritelmaan henkilostovahentamisesta. Hanen mukaansa silld viitataan keinoihin, joilla va-
hennetdaan tyovoiman maaraa ja kustannuksia seka vaikutetaan tyoprosesseihin. Toi-

menpiteilld pyritddan saavuttamaan organisaatiolle parempaa tuottavuutta ja
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kilpailukykya seka lisdadamaan tehokkuutta. Se on johdettu ja tietoinen strateginen pro-
sessi. (Cameron, 1994). Mikali valittu keino henkilostonvahentamiseen on irtisanominen
tai lomauttaminen, on tdma tilanne Suomen lainsddadannossa tarkoitettu kollektiivipe-
rusteinen irtisanominen (tai lomauttaminen), jolloin siihen sovelletaan lainsaadantoa
liittyen kollektiiviperusteiseen tyosuhteen paattamiseen, ja suuremmissa yrityksissa ky-

seeseen tulee myds velvoite yhteistoimintalain mukaisista yhteistoimintaneuvotteluista.

Tama paaluku vastasi siis tutkimusongelmaan ja tutkimuksen alakysymyksiin sen osalta,
ettd mitd henkilostonvahentaminen tarkoittaa, millaisia prosesseja siihen liittyy ja min-
kdlainen on paikallinen lainsaadanto siihen liittyen. Nama kaikki nakékulmat ovat sellai-

sia, jotka johdon tulee ottaa huomioon jo suunnitellessaan henkildstévahennyksia.
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3 Henkilostovahennysten perusteet, keinot ja vaikutukset

Edellisessa padluvussa tarkasteltiin suomalaista toimintaymparistéa henkilostén vahen-
tamiseen liittyen. Tarkastelussa havaittiin, etta henkiléston vahentamiseen liittyvat lain-
saadannon asettamat raamit ovat Suomessa tiukat ja ne saatelevat seka perusteita, me-

nettelya etta keinoja, joilla henkiléstovahennyksia voidaan Suomessa toteuttaa.

Taman paaluvun konteksti on kansainvalisempi, silla henkildstévahennyksia tarkastellaan
kansainvaliseen tutkimukseen perustuen. Tassa paaluvussa vastataan tutkimuksen toi-
seen alakysymykseen, eli kasitellddn kansainvalisen tutkimuksen perusteella syita ja pe-
rusteita, joita henkilostévahennyksien pohjalla on seka selvitetaan, minkalaisilla keinoilla
henkilostovahennyksia on toteutettu. Tarkastelun kohteena ovat myos vaikutukset, joita

henkilostévahennyksilla voi organisaatiossa olla.

3.1 Perusteita henkiloston vahentamiselle

Yrityksen tarve vahentda henkilost6a perustuu useisiin ja moninaisiin syihin. Pohjimmai-
set syyt vaihtelevat yritys- ja tilannekohtaisesti. Erilaisia syita on lukuisia: ne voivat liittya
myynnin tai asiakkaiden maaran vahenemiseen, muuttuneisiin kustannuksiin, fuusioiden
jalkeiseen organisaatiokulttuurin kehittdmiseen tai koko toimialan laskemiseen.
(Mujtaba & Senathip, 2020). Pohjimmiltaan kyse on siis usein taloudellisista tai uudel-
leen jarjestelyyn tai kilpailukykyyn liittyvista syista. Henkiloston vahentaminen on yrityk-
sille yksi yleisesti kdytetty tapa tuoda saadstoja (Bohle, Bal, Jansen, Leiva & Alonso, 2017).
Vaikka henkiloston vahentamisten yleisimpana syyna on reaktio markkinoiden heikenty-
miseen, voi kyseessa olla myds strateginen toimenpide. Strateginen toimenpide voi olla
paallekkaisten toimintojen karsiminen tai tiettyyn yrityksen osaan liittyvd muutos. Esi-
merkiksi kyseessa voi olla automaatiotason ja taten myds tuottavuuden kasvattaminen
tai tyovoiman ulkoistaminen matalampien henkilostokustannusten maihin. (Cohee,
2019). Henkilostovahennykset yrityksen keinona ei siis ole poikkeuksetta vastaus akuut-

tiin taloudelliseen kriisin, vaan silld voi olla yhta lailla strateginen tavoite, jolla pyritdan
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organisaation pitkdaikaiseen tuottavuuden ja kannattavuuden parantamiseen. Tassa ala-

luvussa tarkastellaan perusteita ja syita henkiloston vahentamiselle.

Hallock (2005) on jakanut henkiloston vahentamisen perusteet viiteen erilaiseen kate-
goriaan. Nama kategoriat ovat uudelleenorganisointi, tehtaan sulkeminen, kysynnan ro-
mahdus, kustannussyyt ja muut syyt. Nama padkategoriat pitavat sisallaan useampia eri
syitd. Hallock on kerannyt datan ja koostanut syyt analysoimalla vuosien 1970-2000 va-
lisia Wall Street Jounalissa esitettyja Fortune 500 -yritysten syita henkiléston vahentami-
selle. Tassad aineistossa on sisallytettynda 4604 henkiloston vahentamisilmoitusta (engl.
RIF — reduction in force), jotka on tehty 791 yrityksen toimesta, ja mukana on jokainen
talla aikavalillda Fortune 500 -listalla ollut yritys. (Hallock, 2005). Fortune 500 -lista on
Fortune-lehden vuotuinen listaus Yhdysvaltojen 500:ta suurimmasta yrityksesta liike-
vaihdon perusteella (Investopedia, 2021). Koska tarkastelu on suoritettu Fortune 500 -
listan pohjalta, ovat kaikki tarkastelussa olleet yritykset hyvin suuria yrityksia. Seuraa-
vaksi tassa alaluvussa kasitelldan tarkemmin minkalaisia syita mikakin kategoria pitaa si-

sallaan.

Uudelleenorganisoinnilla tarkoitetaan tdssa yhteydessa tilanteita, joissa vahennysten
syiksi on ilmoitettu uudelleenorganisointi, uudelleenjarjestely tai sisdinen yhdistyminen
(engl. in-house merger). Tehtaan sulkemisella tarkoitetaan tilanteita, joissa yritys on pois-
tunut kokonaan kyseisilta markkinoilta tai sulkenut tuotantolaitoksen. Kysynnan romah-
dus -kategoria pitaa sisalladan kysynnan romahtamisen, ylituotannon ja rakenteellisen
syyn. Kustannussyihin lukeutuvat kulukontrolli, kirjanpidollinen peruste (engl. posting
losses), tuottojen parantaminen seka kannattavuuden palauttaminen. Muut syyt -kate-
goria pitaa sisallaan lisdantyneen kilpailun, yhdistymiset (engl. merger), konkurssitilan-
teet, lakot sekd muut syyt, jotka eivat lukeudu aiemmin mainittuihin syihin. (Hallock,

2005).

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 1) on esitetty yleisimmat perusteet henkiloston vahen-

tamiselle Hallockin (2005) dataan perustuen. Henkiloston vahentamisilmoituksessa on
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voinut esiintyda useampiakin perusteita henkiléston vahentamiselle. Oheisessa taulu-
kossa on listattuna primaariset eli ensisijaiset perusteet henkiléstén vahentamisen tar-
peelle. Siina esitetdadn sekd kokonaisuudessa aikakaudelle 1970-2000 osuneiden henki-
|6stovahennysten perusteiden yleisyyden jarjestys etta myods tuoreimpana 1990-luvulla
yleisimmin kaytetyt perusteet. Luvut on ilmaistu jarjestysnumeroin ja ensimmaisella vii-

tataan yleisimpaan syyhyn, toisella toisiksi yleisimpdan ja niin edespdin.

Ensisijainen ilmoitettu

peruste henkildston Kaikki vuodet
vahennykselle (1970-2000) 1990-luku
Kysynnidn romahdus 1. 1.
Kulukontrolli 2. 2.
Uudelleen organisointi 3. 3.
Ylituotanto 4. 12.
Uudellen jarjestely 5. 4.
Posting losses 6. 8.
Tehtaan sulkeminen 7. S.
Lakko 8. 13.
Muu 9. 10.
Markkinoilta

poistuminen 10. 11.
Ei ilmoitettu 11. 9.
Lisdantynyt kilpailu 12. 7.
Yhdistyminen (meger) 13. 6.
Valtion interventio 14. 16.
Kannattavuuden

palauttaminen 15. 14.
Rakenteellinen syy 16. 17.
Tuottojen parantaminen 17. 15.
Toimitushiiriot 18. 18.
Konkurssi 19. 20.
Sisdinen yhdistyminen

(in-house merger) 20. 19.

Taulukko 1 Vuosien 1970-2000 henkilostévahennyksille ilmoitettu peruste Fortune 500
-yrityksien tekemien henkilostovahennyksien yhteydessa. Mukaillen (Hallock,
2005).
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Taulukosta havaitaan, ettd kysynndan romahdus, kulukontrolli ja uudelleenorganisointi
ovat olleet yleisimmat ilmoitettu perusteet sekd koko vertailujaksolta vuosien 1970
2000 valilla kuin myds yksistaan 1990-luvulla. Muiden perusteiden kohdalla my6s sama
jarjestys on verrattain sailynyt, pois lukien lisdantynyt kilpailu ja yhdistymiset, jotka ovat
olleet viisi ja seitseman sijaa yleisempi 1990-luvulla kuin koko vertailujaksolla, seka yli-

tuotanto, jonka sijoitus on huomattavasti laskenut kohti 1990-lukua.

Yleisimpana henkilostévahennysten syyna on ollut kysynnan romahdus. Tama on suora
ulkoinen vaikutus, joka johtaa suoraan tarpeeseen suhteuttaa henkiléstékuluja laskevilla
markkinoilla ja tdten parantaa taloudellista tilannetta ja kilpailukykya. Toiseksi yleisin syy
on ollut kulukontrolli. Kulukontrolli taas voi viitata myos tilanteeseen, jossa ei ole tapah-
tunut akuuttia ulkoista shokkia, vaan etukateen, proaktiivisesti pyritdaan varmistamaan
parempi kannattavuus ja kilpailukyky. Naita syita seuraavat uudelleenjarjestely ja uudel-
leenorganisointi myos viittaavat pidempiaikaiseen ja suunniteltuun muutokseen, jolla

pyritdan parantamaan organisaation pitkan aikavalin menestysta.

Peruste henkiléstovahennykselle vaikuttaa myos siihen, onko yrityksella mahdollisuutta
ajoittaa kutistamistoimiansa yrityksen kannalta optimaalisesti, vai tuleeko heidan rea-
goida nopeasti kdynnissa olevaan tilanteeseen. Jos yrityksen toiminta on vastaus kayn-
nissa olevaan tilanteeseen, tulee toimet aloittaa mahdollisimman pian, kun taas henki-
I6stévahennyksen perusteen ollessa enemman yrityksen omista lahtokohdista lahteva
voi muutoksen ajoitukseen vaikuttaa enemman. Cameronin (1994) mukaan henkiléston
vahentamisen yhteydessa voidaankin puhua reaktiivisesta vahentamisesta tai proaktiivi-
sesta vahentamisestd. Henkil6éston vahentdminen on suunnitelmallinen toimenpide,
eikd vaadi tehottomuutta tai valitonta taloudellista uhkaa. Reaktiivisella vahentamisella
tarkoitetaan tilannetta, jolla vdhentamisellad pyritdan ‘puolustautumaan’ meneillaan ole-
vaa tilannetta vastaan ja proaktiiviselle viitataan tilanteisiin, joissa tehddan henkiloston

vahentamistoimenpiteita jo ennen kaynnissa olevaa uhkatilannetta. (Cameron, 1994).
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Brauer & Laamanen (2014) esittavat, ettd henkilostovahennysten ajoittamisella on mer-
kitysta kutistustoimen onnistumiselle pitkalla aikavalilla. He esittavat, etta proaktiivinen
toiminta johtaa yrityksen kannalta usein parempiin lopputulemiin kuin reaktiivinen toi-
minta. Kun henkiléstovahennykset ovat suunniteltu ja proaktiivinen toimenpide, ja yri-
tyksen toiminta on vield hyvaa ja kannattavaa, on uudistukset ja rutiinien muuttamiset
mahdollista tehda tarkoin harkiten. Ratkaisuja ja parannuksia organisaation kehittami-
seen ei silloin tarvitse tehda vastaavassa aikapaineessa kuin tilanteessa, jossa organisaa-

tio toteuttaa henkiloston vahennyksia reaktiivisesti. (Brauer & Laamanen, 2014).

3.2 Keinoja henkiloston vihentamiseen

Kun yrityksen johto on paattanyt, ettda henkiléstovahvuutta tulee pienentaa, tarvitsee
sen paattaa, milla keinoilla vahennysta lahdetdan toteuttamaan. Henkilostévahennysten
keinot eivat rajoitu pelkastaan henkildstén massairtisanomisiin tai massalomauttamisiin,
vaikka keinoina nama ovatkin yleisia. (Greenhalgh, Lawrence & Sutton, 1988). Sen lisaksi,
ettd irtisanomiset ovat usein kaytetty keino, ovat ne myos mediassa usein paljon huo-
miota saavia erityisesti, jos kyseessa on paikkakunnan merkittava tyollistaja tai kansalli-

sesti tunnettu yritys.

Kaytannot ja lainsaadanto henkildston vahentamisen yhteydessa on kirjavaa ja vaihtelee
maittain seka alueittain. Esimerkkina |ahella sijaitsevien maiden valisena erona toimii lo-
mauttaminen Isossa-Britanniassa ja sen lahimaissa. Isossa-Britanniassa lomauttaminen
ei ole ollut tavanomainen tapa tehda henkilostévahennyksia, kun taas sen lahimaissa ku-
ten Saksassa ja Ranskassa lomauttamiset ovat olleet vakiintunut keino henkiloston va-
hentdmiseen pidemman aikaa (Stuart, Spencer, McLachan & Forde, 2021). Siihen, milla
keinoin yritys lahtee toteuttamaan vahentamista vaikuttaa luonnollisesti myos yrityksen
toimintaymparisto ja strategia. Yrityksen johdon tulee ottaa huomioon myos erilaisten
keinojen erilaiset vaikutukset yritykseen ja sen tyontekijoihin. Suomessa lainsdadannon
lisdksi henkilostovahennysten toimittamiseen ja niista paattamiseen voi vaikuttaa myds

alakohtainen  tyoehtosopimus. Tassd alaluvussa  kasitelldgdn  kansainvaliseen
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tutkimukseen perustuen erilaisia keinoja toteuttaa henkilostovahennyksia. Tarkoituk-
sena ei kuitenkaan ole verrata erilaisten keinojen tarkoituksenmukaisuutta tai parem-
muutta keskenaan, vaan paapainona on keinojen kartoitus tutkimuksen ja kirjallisuuden

perusteella.

Henkiléstovahennysten keinoja eli strategioita henkilostén véhentdmiseen on lukuisia.
Raavand (2016) listaa kommentaarissaan keinoina luonnollisen poistuman, irtisanomiset,
maaradaikaisten tydsuhteiden jatkamattomuuden ja vahentamisen, irtisanomispaketin,
lomauttamiset ja tyontekijoiden aikaistetun eldakoitymisen. Henkiléstévahennysten kon-
tekstina Raavandilla kommentaarissaan oli vuonna 2014 tapahtunut 6ljynhinnan romah-
taminen ja siitd seurannut tarve vahentaa henkilostoa 6ljyalalla. (Raavand, 2016). Fijal-
kowska, Hjartaker & Nesheim (2017) esittivat artikkelissaan, ettd ulkopuolisten konsult-
tien ty6suhteiden paattaminen on myos erds tapa vahentaa henkilostoa. Heidan tutki-
muksessaan kontekstina toimi my6s Norjan 6ljyala vuoden 2014 kriisin yhteydessa. (Fi-

jalkowska, Hjartaker & Nesheim, 2017).

Greenhalgh, Lawrence & Sutton (1988) ovat jakaneet henkilostévahennysten keinot kah-
teen eri strategialuokkaan, jotka molemmat pitavat sisalladn useamman strategian. Li-
saksi he ovat vield esittdneet konkreettisia keinoja, joilla ndita vahentamiskeinoja toteu-
tetaan. Nama keinot he ovat esittaneet “taktiikoina”. Heidan esittamat strategialuokat
ovat uudelleensijoittamisstrategiat seka irtisanomisstrategiat. Uudelleensijoittamisstra-
tegiat pitavat sisalladn luonnollisen poistuman, houkutellun uudelleensijoittumisen
(engl. induced redeployment) ja pakollisen uudelleen siirtymisen. Irtisanomisstrategioiksi
he ovat esittaneet irtisanomiset uudelleensijoittamisavustuksella seka irtisanomisen il-
man uudelleen sijoittamisavustusta. (Greenhalgh, Lawrence & Sutton, 1988). Cameron
(1994) jakaa artikkelissaan henkiléstévahennykset kolmeen eri strategialuokkaan. Hanen
strategialuokkansa ovat tyévoiman vahentaminen, tyon uudelleen jarjestely ja systeemi-
nen uudistaminen (engl. systemic). Cameronin strategialuokat ovat yldkategorioita ja pi-

tdvat sisdllaan useita kdytannon toimenpiteita. (Cameron, 1994).



36

Tyovoiman vahentdamisen strategiaan sisaltyvat henkilostévahennyksien toimenpiteet
muistuttavat eniten perinteista tydvoiman vahentamista. Sen sisallaan pitamia toimen-
piteitd ovat esimerkiksi irtisanomiset, lomautukset, luonnollinen poistuma, vapaaehtoi-
nen irtisanomispaketti, irtisanomiskorvaus, aikainen elakoityminen tai siirto toiseen teh-
tavaan. Usein tdman strategian toimenpiteillad pyritddn nopeavaikutteiseen kulusaastoon.
Toinen Cameronin strategioista oli tydon uudelleenjarjestelyn strategia. Taman strategian
mukaisilla toimenpiteilld pyritddn vahentdamaan organisaatiossa olevien tdiden maaraan.
Se voi tapahtua joko ilman tai yhdessa tyontekijamaaran valittdman vahentamisen
kanssa. Strategian mukaisia henkiléston vahentdamistoimenpiteita ovat esimerkiksi orga-
nisaation hierarkkisten tasojen vahentaminen, funktioiden ja ryhmien vahentaminen,
yksikoiden yhdistaminen, tyétehtavien uudelleenjarjestaminen tai organisaation tyotun-
tien vahentaminen. Taman strategian mukaisilla toimenpiteilla pyritaan keskipitkan aika-

valin saastoihin.

Cameronin esittama kolmas henkilostévahennyksien strategia eroaa kahdesta aiem-
masta selvasti. Systeemisen uudistamisen strategiassa pyritdan uudistamaan organisaa-
tion kulttuuria, arvoja ja asenteita. Kutistamistoimenpiteet ndhdaan organisaatiossa jat-
kuvana harmonisointina, kehittdmisena ja prosessina, sen sijaan, etta kyseessa olisi eril-
linen vahentdmisohjelma. Tassa strategiassa pyritdaan 16ytamaan piilokustannuksia ja te-
hostamaan koko organisaatiota ja sen prosesseja, ja vahentamaan kustannuksia koko or-
ganisaation leveydelta. Taman strategian kustannussaastot syntyvat pitkaltd aikavalilta.
Naiden kolmen strategian ja toimenpiteiden osalta on hyva huomata, etta ne eivat ole
toisiaan poissulkevia vaan organisaatiossa voidaan hyodyntaa useampaakin henkiléston
vahentamisen strategiaa samanaikaisesti. (Cameron, 1994). Ekman (2020) listaa henki-
|6ston vahentamisen keinoiksi irtisanomisten ja lomauttamisten lisdksi erilaiset tydaika-
pankki- ja eldkejarjestelyt seka organisaation sisdisesti tapahtuvat tyontekijoiden siirrot

ja uudelleenjarjestelyt. (Ekman 2020 s. 30).

Alla olevassa taulukossa (Taulukko 2) on taulukoituna aiemmin tdssa alaluvussa esitettyja

henkiloston vahentdamisen keinoja. Tassa tutkimuksessa ndma keinot on jaettu kolmeen



37

eri strategiaan: suoraan tydvoiman vahentamisen strategiaan, uudistamisen, uudelleen-

jarjestelyn ja uudelleen sijoittamisen strategiaan seka vaihtoehtoisiin keinoihin.

Strategiat Ezimerkkeji keinoista Strategian toteuttamisen aikavili
Irtisanominen
Lomauttaminen
Suora tydvoiman Eldkditymisjirjestelyt
_ - ) Luennollinen poistuma Lyhyemmin aikavilin hyddyt.
vihentimisen strategia

Irtizanomispaketti- ja korvaus
Uusien ja korvaavien relaytointien
jaddyttaminen

Henkildstén undelleensijoittaminen
Henlkiléstdn kouluttaminen toistin
tehtiviin

Uudistamisen, uudelleen Otganisaation harmonisointi ja
jarjestelyn ja uudelleen virtaviivaistaminen

sijoittamisen strategia Funktioiden ja vksikdiden vhdistiminen
Pidllelddisten organisaation tasojen ja
tehtivien eliminointi
Pilokustannusten eliminointi
MMaardaikaisten tybsopimusten
jatkamattomuus ja midrdaikaisuuksien

Keskipithin- ja pithin aikavilin
hyddyt.

vihentiminen

Ulkopuelisten tydntelijéiden ja

konsulttien kivton vihentiminen tai

keskeyttiminen

Lomille ja vapaille sitrtdminen

Tvdaikapaniddiinestelyt

Organisaatio voi hyddyntdd samanaikaisesti useamman strategian mukaisia keinoja. Néin toimimalla voidaan
saavuttaa kestdvimpdd ja pidempikestoista muutosta organisaatiossa, séilyttien suorien

henkildstdvihennyksien tuomat taloudelliset hyodyt myds pidemmalld afkavalills.

Vaihtoehtoiset keinot Lyhyemmin aikavilin hyddyt.

Taulukko 2 Henkil6ston vahentdamiseen kdytossa olevia keinoja. Mukaillen (Allan, 1997;
Cameron, 1994; Ekman, 2020; Fijalkowska, Hjartaker & Nesheim, 2017; Green-
halgh, Lawrence & Sutton, 1988; Raavand, 2016).

Suora tyovoiman vahentamisen strategia pitaa sisallaan henkiléston vahentamisen kei-
noja, joilla pyritdan vaikuttamaan suoraan henkilostéresurssin ja tydvoiman maaraan.
Tama strategia on linjassa Greenhalghin, Lawrencen & Suttonin (1988) irtisanomisstra-

tegioiden sekd Cameronin (1994) tyovoiman strategioiden kanssa. Taman luokan
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strategioilla pyritddan nopeaan yrityksen henkiléstomaaran vahentamiseen ja taten no-

peaan sdadstoon henkildstokuluissa.

Toinen strategia on uudistamisen, uudelleenjarjestelyn ja uudelleensijoittamisen strate-
gia. Tama strategia on linjassa Cameronin (1994) tyon uudelleenjarjestelyn strategian ja
systeemisen uudistamisen strategian seka Greenhalghin, Lawrencen & Suttonin (1988)
uudelleensijoittamisstrategioiden kanssa. Taméan strategian mukaiset henkildstévahen-
nysten keinot ja metodit ovat enemman erityisesti keskipitkan ja pitkan aikavalin tehos-
tamisen keinoja. Nailla keinoilla voidaan saastaa myos lyhyemmalla aikavalilla, riippuen
kuinka nopeasti keinoja implementoidaan, mutta usein tahtdin on pidempi ja organisaa-
tiota seka tydmaaraa ja tyotehtavia pyritdan muokkaamaan ja sopeuttamaan pelkan

henkiloston vahentamisen sijasta.

Kolmas ryhma pitaa sisalladn vaihtoehtoiset keinot. Nama keinot eivat ole yksi yhtenai-
nen strategia vaan pitaa sisallaan muita, aiempiin strategioihin lukeutumattomia erilaisia
keinoja henkildéston vahennyksiin. Ulkopuolisten tydntekijoiden ja konsulttien kdytén
keskeyttaminen ja vahentdaminen sekd maaraaikaisten tyontekijéiden sopimusten jatka-
mattomuus ja kdyton vahentaminen ovat keinoja, jotka tuovat organisaatiolle kustan-
nussaastoja henkilostdkuluista. Syy, miksi ndita ei ole luettu suoraan henkiléston vahen-
tamisen strategiaan on se, etta ei-perinteiset tyoskentelyjarjestelyt ovat jo itsessaan mo-
nesti keino varautua yllattavinkin joustavuutta tarvitseviin muutoksiin. Niiden avulla or-
ganisaatiolla on tarpeen mukaan mahdollista vastata nopeasti tyévoiman kasvavaan tar-
peeseen tai nopeaan tyovoiman tarpeen vdahenemiseen. (Allan, 1997; Fijalkowska,
Hjartaker & Nesheim, 2017). My6s palkkojen ja etujen pienentdaminen ja tyontekijoiden
tybaikapankkijarjestelyt seka lomille siirtdminen ovat keinoja, joilla voidaan vahentaa

henkilosto ilman, etta tarvitsee suorittaa suoria henkiléston vahentamisen toimenpiteita.

Strategiota ja keinoja tarkasteltaessa on hyva havaita, ettd strategiat ja keinot eivat ole
toisiaan poissulkevia, vaan pikemminkin toisiaan taydentavia. Yhdistamalla strategioita

ja keinoja voidaan saavuttaa kestavampi ja paremmin toimiva, uudistettu organisaatio
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henkilostovahennysten jaljilta. Nain vahennyksien tavoitteet tayttyvat ja on odotetta-
vissa myos tulevaisuuden kannalta parempaa suoriutumista kuin jos vahennyksia olisi
suoritettu vain yhden strategian mukaisesti. Samalla on kuitenkin hyva huomata, etta
organisaatioiden tavoitteet henkiléston vahennysten osalta voivat erota tilanteesta riip-
puen huomattavasti. Mikali tavoitteena on véliaikainen tuotannon vahentdminen toimi-
tusketjuongelmien ja tasta aiheutuneen tuotannon keskeytymisen johdosta, ei henkilGs-
tovahennysten kesto ja laajuus ja taten tarvittavien keinojen ja uudistusten maara ole
yhta suuri kuin toisessa tilanteessa, jossa taloudellisen alamden odotettu vakavuus olisi

huomattavasti suurempi.

Tassa alaluvussa tarkasteltiin henkiléstovahennystenkeinoja ja strategioita perustuen
kansainvaliseen tutkimukseen. Tutkimuskirjallisuutta tarkasteltaessa havaitaan, ettd mo-
net jo 1980-luvulla (ja myos aiemmin) yleisesti kdytossa olleet keinot henkildston vahen-
tadmiseen ovat tutkimuksen valossa yha nykypaivanakin relevantteja ja yleisesti kdytossa
olevia keinoja. Monet erityisesti taman paivan tyoelamaan vahvasti assosioidut keinot,
kuten epatyypilliset tydsuhteet, eli ulkopuolisten tyontekijoiden ja konsulttien kayttami-
nen osana henkiléstomaaran joustavuutta ovat olleet osana yritysten tyokalupakkia jo
ainakin 1990-luvulta lahtien. Tassa tutkimuksessa kaytetyn tutkimuskirjallisuuden laaja
ajallinen hajauma toimii hyvin vahvistamaan késitysta keinoista niin menneina vuosikym-
meninad kuin myo6s nykypdivana ja ndin mahdollistaa laajan katsauksen kansainvalisesti

kaytettavissa oleviin henkiléstévahennysten keinoihin.

3.3 Henkiloston vahentamiskeinojen vaikutukset organisaatiossa

Tassa alaluvussa tarkastellaan erilasten henkil6stonvahennysten vaikutusta organisaa-
tioon. Tarkastelussa ovat seka taloudelliset vaikutukset ettd muunlaiset vaikutukset or-
ganisaatioon. Muunlaisilla vaikutuksilla voi myds olla, ja useimmiten onkin, vaikutusta
my0Os organisaation menestykseen pidemmalld aikavalilla (Cregan, Kulik, Johnston &
Bartram, 2021). Tama alaluku 3.3. on jaettu kahteen alalukuun. Alaluvussa 3.3.1 kasitel-

Idan henkilostovahennysten vaikutusta organisaation yksiloiden ndkdkulmasta. Padpaino
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tarkastelussa on kuitenkin organisaation nakdkulmassa. Henkildstovahennysten vaiku-

tuksia tarkastellaankin organisaation nakokulmasta alaluvussa 3.3.2.

3.3.1 Henkilostévdahennysten vaikutus organisaation yksil6ihin

Henkildstovahennyksiin liittyy aina enemman kuin vain yksi henkilé. Osapuolia henkilos-
ton vahentamistapauksissa on aina vahintaankin kaksi — henkil, joka joutuu toimenpi-
teen kohteeksi seka henkild, joka paattaa tai suorittaa toimenpiteen ja siita ilmoittami-
sen vahentamisen kohteelle. (Ricter, Kbning, Geiger, Schieren, Lothschiitz & Zobel, 2018).
Henkilostovahennysten vaikutuksia yksilotasolla on tarkasteltu erityisesti seka irtisano-
mistilanteissa irtisanottujen etta organisaatioon suurien vahentamisten jalkeen jaanei-
den niin kutsuttujen selviytyjien osalta (Rousseau & Anton, 1988). Vastaavasti saman-
laista tarkastelua ei ole niin laajasti suoritettu johtajiin tai esimiehiin, jotka valitsevat toi-
menpiteen kohteen ja suorittavat ilmoittamisen hanelle (Grunberg, Moore, Greenberg,
2004). Tassa alaluvussa tarkastellaan, millaisia vaikutuksia yksilotasolla henkiléstévahen-

nyksilla on edellda mainituille organisaation jasenille.

Henkilostovahennyksilla on useita negatiivisia vaikutuksia irtisanomisen kohteena tai ir-
tisanomisuhan alla olevalle henkildlle. Vaikutuksia on seka yksilon hyvinvoinnille kuin
my0s tydssa suoriutumiselle. Yksilon hyvinvointiin liittyvia vaikutuksia voivat olla tervey-
delliset ongelmat, masennus seka yleisen hyvinvoinnin kdrsiminen. Henkiloston vahen-
tamisen tilanteet lisddvat myos yksilon akuuttia stressitasoa, ja jatkuessaan myoés kroo-
nista stressitasoa. Joutuessaan henkiloston vahentamisen uhan alle myos yksilon epa-
varmuus tyon pysyvyydesta (engl. job insecurity) kasvaa, sekd myos yksilon halu irtisa-
noutua. (Moore, Grunberg & Greenberg, 2004). Henkilostovahennyksen kohteeksi tai
sen uhan alle joutumisella on vaikutusta myos tyontekijan suoriutumiseen seka organi-
saatiokayttaytymiseen (Bohle & muut, 2017). Lee ja Sanders (2013) nostavat negatii-

viseksi haittavaikutukseksi myds tyotyytyvaisyyden heikentymisen.
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Henkiloston vahentamisen yhteydessa seka vahentamistoimenpiteiden jalkeen alkaa or-
ganisaation uudelleenrakennus ja eheytys haastavan vahentamistilanteen jaljilta. Tassa
prosessissa selviytyjét, eli henkilot, jotka jatkavat tyosuhteessa ovat merkittdvassa
osassa ja heidan sitoutumisensa on organisaation kannalta ensiarvoisen tarkeaa. (van
Dierendonck & Jacobs, 2012). Selviytyjille kokemus henkilostovahennyksistd, ja kollegoi-
den irtisanomisesta voi olla rankka. Henkildstévahennyksista selviytyneet tydntekijat
voivat kokea selviytymisestaan syyllisyytta siitd, ettad heita ei irtisanottu vaan heidan kol-
legansa joutui vahentamistoimenpiteen kohteeksi (Torres, 2011). Brockner (1992) esit-
taa, etta irtisanomistilanteet vaikuttavat eri selviytyjiin eri tavoin, myds saman organi-
saation ja tiimin sisalla. Tahan vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi se kuinka laheinen
selviytyja on ollut irtisanotun henkilon kanssa, tai kuinka oikeudenmukaiseksi selviytyja
on kokenut vahentamistilanteen ja prosessin. Henkiloston vahentamistilanteesta selviy-
tyjilla esiintyvia negatiivisia vaikutuksia voivat olla organisaatioon sitoutumisen vahene-
minen, laskenut moraali, sekd heikentynyt suoriutuminen tyotehtavista. (Brockner,
1992). My6s Gilson, Hurd ja Wagar (2007) seka Torres (2011) tunnistavat henkilostova-
hennysten aiheuttamiksi negatiivisiksi vaikutuksiksi motivaation ja tuottavuuden laske-
misen. Naiden lisdksi Gilson, Hurd ja Wagar (2007) tunnistavat negatiivisiksi vaikutuksiksi
myos lisdantyneet konfliktit tydyhteisdssa ja laskeneen tyotyytyvaisyyden. (Gilson, Hurd
& Wagar, 2007). Henkilostovahennystoimenpiteet voivat vaikuttaa negatiivisesti myos

yrityksen johdon ja tyontekijoiden valisiin suhteisiin.

Selviytyjien lisaksi henkilostévahennystoimenpiteilld voi olla vaikutusta myos yrityksen
toiseen tarkedan ryhmaan, johtoon. Johdon henkil6t voivat olla organisaatiossa selviyty-
jien asemassa tai henkildstén vahentamisen uhan alla. Mutta johdolla on my6s toisen-
lainen asema organisaatiossa henkilostévahentamisen tilanteessa. He tekevat paatokset,
minkalaisia toimenpiteitd henkiléstonvahentamisen yhteydessa kaytettdaan ja ketka jou-
tuvat toimenpiteiden kohteiksi. Grunberg, Moore ja Greenberg (2004) mukaan johdon
kokemia negatiivisia vaikutuksia ovat esimerkiksi huonontunut tyémotivaatio ja kasvanut
halu irtisanoutua seka uni- ja terveysongelmat. Ylin johto tekee paatdksen ja suuret lin-

jaukset henkiloston vahentamisestd ja niiden maarastd, mutta konkreettiset paatokset
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yksildista, jotka joutuvat henkilostévahennysten kohteeksi tekee usein alempi johto. He
tarkentavat, etta mainitut vaikutukset kohdistuvat erityisesti sen tason johtoon, jotka te-
kevat konkreettisia paatoksia toimenpiteiden kohteeksi joutuvista henkildista. (Grunberg,

Moore & Greenberg, 2004).

3.3.2 Henkilostovdahennysten vaikutus organisaatioon

Henkiléstovahennykset johtavat aina muutokseen organisaatiossa. Se on tietoinen, joh-
dettu prosessi, jolla on laaja-alaisia vaikutuksia organisaation tilaan ja kyvykkyyteen. Silla
on seka positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia organisaatioon (Flanagan & O’Shaug-
nessy, 2005). Tassa alaluvussa tarkastellaan, minkalaisia vaikutuksia henkilostovahennyk-

silld on organisaatioissa.

Flanagan ja O’Shaugnessy (2005) jakavat henkilostovahennyksista organisaatioon koh-
distuvat vaikutukset kahteen luokkaan. Nama luokat ovat organisaatioon mikrotasolla
kohdistuvat vaikutukset ja organisaation makrotasolla kohdistuvat vaikutukset. Mikrota-
son vaikutuksia ovat vaikutukset, jotka tapahtuvat ja ovat seurausta yksiléiden toimin-
nasta ja kokemasta henkiloston tasolla. Makrotason vaikutukset taas ovat laajemmassa
mittakaavassa koko organisaatiota koskevat vaikutukset, joita ei voida samalla tavalla
kohdistaa yksildiden vaikutuksiin. (Flanagan & O’Shaugnessy, 2005). Datta, Guthrie, Ba-
suil ja Pandey (2010) jakavat vastaavalla tavalla henkilostévahennyksien tulokset kahteen
erilliseen kategoriaan. Heidan kategoriansa ovat yksil6lliset seuraukset ja organisaatio-
naaliset seuraukset. (Datta & muut, 2010). Flanagan ja O’Shaugnessy (2005) esittavat,
ettd mikrotason vaikutukset ovat yleisesti ottaen negatiivisia, kun taas makrotason vai-

kutukset ovat seka negatiivisia ettd myos positiivisia. (Flanagan & O’Shaugnessy, 2005).

Edellisessa alaluvussa (alaluvussa 3.3.1) kasiteltiin henkiloston vahentamisen vaikutuksia
organisaation yksildihin. Alaluvussa havaittiin useita vaikutuksia yksildihin. Henkilokoh-
taisten vaikutuksien lisdksi havaittiin vaikutuksia myos yksiléiden suoriutumiselle, moti-

vaatiolle ja sitoutumiselle (kts. Brockner, 1992; Gilson, Hurd & Wagar, 2007) seka myos
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henkilostonvahentamistoimenpiteiden kohdistamisesta paattdvan johdon sitoutumi-
selle ja tydmotivaatiolle (Grunberg, Moore & Greenberg, 2004). Yksilotason vaikutusten
lisdksi nailla tekijoilla on myos vaikutusta organisaatioon. Yksildiden heikentynyt suoriu-
tuminen, heikentynyt sitoutuminen ja heikentynyt motivaatio vaikuttavat organisaa-
tioon, tuottavuuteen ja organisaation suoriutumiseen negatiivisesti. Schmitt ja muut
(2011) esittavat organisaation osaamisen ja tiedon (engl. knowledge) menettamisen
merkittavaksi uhkakuvaksi henkilostovahennysten yhteydessa, sen ollessa heidan mu-
kaansa erds organisaation tarkeimmista voimavaroista. Nama yksilosta lahtoisin olevat,
organisaatioon heijastuvat vaikutukset sisaltyvat Flanaganin ja O’Shaugnessyn (2005)

maaritteleman jaon mukaisesti mikrotason vaikutuksiin.

Tilanteet, joissa henkilostovahennyksia suoritetaan, johtuvat eri organisaatioilla erilai-
sista syista. Eri syiden lisaksi organisaatiot ovat my0s eri tilanteissa keskenaan vahenta-
essdan henkilostoa. Tilanteiden ja organisaatioiden moninaisuudesta yksiselitteisia vas-
tauksia siihen, miten henkiléstén vahentaminen vaikuttaa organisaatioon ei taten voida
antaa. Schmitt ja muut (2011) esittavat, etta vaikka henkildston vahennyksia on tutkittu
paljon, ei strategisen henkilostdjohtamisen tutkimuskentalld ole konsensusta organisaa-
tion suoriutumisen ja henkiloéstévahennysten suhteen (Schmitt ja muut, 2011). Kirjalli-
suudessa on kuitenkin havaittu yhtalaisyyksia vahentamistilanteiden valilla. Cohee (2019)
esittaa, etta organisaation tilanne, kun henkiléston vahennyksista paatetdaan vaikuttaa
vahennystoimenpiteiden onnistumiseen. Han esittda, etta organisaatiot, joissa henkilds-
ton vahennyksilla lahdetdan tervehdyttdmaan ja korjaamaan organisaation heikenty-
nytta tilannetta saavat parempia vaikutuksia henkiloston vahentamisesta. Tallaisessa ti-
lanteessa tehdyt henkilostén vahentdamiset otetaan markkinoilla vastaan positiivisem-
min, kuin jos menestyva ja terve organisaatio suorittaa henkiloston vahentamisen toi-
menpiteita. (Cohee, 2019). My6s Flanagan ja O’Shaugnessy (2005) esittavat artikkelis-
sansa, ettd ulkopuolelta tulevan shokin tilanteessa monet sidosryhmaét suhtautuvat po-
sitiivisemmin henkiloston vahennyksiin ja niistd seuraa vihemman negatiivisia lieveilmi-

Oita organisaatiossa.



44

Datta ja muut (2010) tutkivat henkiloston vahennyksien vaikutusta organisaatioon ja,
minkalaisia lopputulemia henkiléstovahennyksilla on organisaatiotasolla. He tutkivat
nditd perustuen yhteensa 36 tutkimukseen ja jakoivat organisaatiotasoiset lopputulemat
kolmeen eri kategoriaan. Ensimmainen naista kategorioista on henkilostén vahennyksien
lopputulemat markkinoilla, toinen kategorioista on taloudelliset lopputulemat ja kol-
mantena kategoriana on muut lopputulemat. Muut lopputulemat pitavat sisalladn muun
muassa vaikutuksia organisaation tehokkuuteen, tuotekehitykseen, myynnin kasvuun

sekd maineeseen. (Datta & muut, 2010).

Henkildston vahentamisesta ilmoittamisella on yleensa valiton negatiivinen vaikutus yri-
tyksen markkina-arvoon, eli markkinat reagoivat negatiivisesti yrityksen ilmoitukseen
henkilostévahennyksista. Pidemmalla aikavalilla kuitenkin vaikutukset yrityksen mark-
kina-arvoon ovat heiddn tutkimuksensa perusteella keskimaarin positiiviset. (Datta &

muut, 2010).

Dattan ja muiden (2010) mukaan yritysten tuloksellisuuteen henkildston vahennykset
vaikuttavat vaihtelevasti. Tastdkdaan asiasta ei ole konsensusta, vaan heiddn aineistonsa
perusteella henkildstén vahennyksien vaikutukset tuloksellisuuteen vaihtelevat tilan-
teesta ja yrityksesta riippuen, ja tilanteissa, joissa tuloksellisuus on parantunut, on tulok-
sen parantumista usein nahtdvissa vasta muutaman vuoden kuluttua vahentamisesta.

(Datta ja muut, 2010).

Henkilostovahennyksien vaikutusta yrityksen maineeseen ovat tutkineet Flanagan ja
O’Shaugnessy (2005). He esittavat, etta tavallisesti henkiloston vahentamisilla on huo-
mattavan negatiivinen vaikutus yrityksen maineeseen. Negatiivinen mainevaikutus on
suurempaa uudemmilla yrityksilla, kuin jo vakiintuneemmilla yrityksilla. (Flanagan &

O’Shaugnessy, 2005).

Gilson, Hurd ja Wagar (2007) esittavat, ettd ajan myota henkiléston vahentamisesta seu-

raavat haitalliset vaikutukset tuottavuuteen vahenevat merkittavasti. Kuitenkin
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tilanteessa, jossa yritys tekee jatkuvasti henkildston vahennyksia, tulevat nama negatii-
viset haittavaikutukset monesti esille ja niista toipuminen vie aina uusien vahennysten

jalkeen jalleen aikansa. (Gilson, Hurd & Wagar, 2007).

Alla olevassa kuviossa (Kuvio 2) on esitetty henkilostévahennysten vaikutuksia organi-

Organisaatiotason vaikutus
Yksilotason vaikutus

(Selviytyjat, johto) Mikrotason Makrotason
vaikutukset vaikutukset

saatioon.

Laskenut motivaatio & sitoutuminen

. * Taloudelliset
Laskenut tyotyytyvaisyys

L . vaikutukset
Laskenut luottamus organisaatioon ja johtoon Yksildtason tekijéi- | © 0|, Vaikutukset
Terveysvaikutukset & stressi den vaikutus markkinoilla
Tuottavuuden laskeminen organisaatiotasolla . Muut

Lisadntyneet konfliktit vaikutukset

Kuvio 2 Henkiléstévidhennysten vaikutus organisaatiossa. Mukaillen (Flanagan &
O’Shaugnessy, 2005; Datta ja muut, 2010; Brockner, 1992; Gilson, Hurd & Wa-
gar, 2007; Bohle ja muut, 2017; Lee ja Sanders, 2013)

Kuviossa 2 on esitetty pelkistetysti, minkalaisista tekijoista koostuu henkiléstén vahen-
nyksien vaikutus organisaatioon. Vaikutuksia on niin yksil6- kuin organisaatiotasolla. Yk-
silétason vaikutukset my6s heijastuvat organisaatiotason vaikutuksiin. Yhdessa yksilota-
son vaikutuksista muodostuvien mikrotason organisaationaalisten vaikutusten kanssa
organisaationaaliset makrotason vaikutukset muodostavat ne lopputulemat, joita henki-
|6stovahennyksilla on organisaatiossa. Tassda on hyva muistaa, etta henkiléstovahen-

nysten lopulliset vaikutukset ovat monesti nahtdvissa vasta pidemmalla aikavalilla.

Tassa alaluvussa kasiteltiin kansainvaliseen tutkimukseen perustuen henkildston vdahen-
tamisen vaikutuksia sekd organisaation yksildihin ettd organisaatioon kokonaisuudes-
saan. Tarkastelussa havaittiin, ettd vaikutukset voivat olla seka yksilo- tai organisaatiota-

soisia. (kts. esim. Moore, Grunberg & Greenberg, 2004; Bohle & muut, 2017; Brockner,
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1992; Flanagan & O’Shaugnessy, 2005; Datta & muut, 2010) eikd monessa tilanteessa
tiedeyhteis6lla ole konsensusta vaikutuksista tai siita, etta seuraako niista vaikutuksista
positiivisia tai negatiivisia lopputulemia (Schmitt ja muut, 2011). Tiivistetysti kuitenkin
havaittiin, etta yksilotason vaikutukset olivat monesti negatiivisia vaikutuksia. Henkilot,
joihin henkilostovahennykset vaikuttavat, asemasta riippumatta, kokivat monia negatii-
visia tuntemuksia, joilla voi olla negatiivista vaikutusta muun muassa heidan henkilokoh-
taiseen elaméaansa ja tydelaméaansa. (kts. esim. Gilson, Hurd & Wagar, 2007; Moore,
Grunberg & Greenberg, 2004; Bohle & muut, 2017). Organisaatiotasoisista vaikutuksista
tutkimuksen perusteella oli huomattavasti vahemman yksimielisyytta. Kun yksildtasolla
vaikutukset monesti olivat negatiivisa, organisaatiotasolla vaikutukset olivat vaihtele-

vasti positiivisia ja negatiivisia. (Datta ja muut, 2010).

Siihen millaisiksi vaikutukset lopulta muodostuvat vaikuttavat lukuista tekijat. Nama te-
kijat alkavat jo siitd, minkalaisessa tilanteessa yritys on henkiléston vahennys toimenpi-
teista paattdaessaan, meneekd yrityksella heikosti vai onko kyseessa proaktiivinen toimi.
Proaktiiviset toimet johtivat usein parempaan lopputulemaan, mutta sidosryhmat rea-
goivat negatiivisemmin vahennyksiin, jotka eivat tapahtuneet akuutissa kriisitilanteessa.
(Flanagan & O’Shaugnessy, 2005; Cohee, 2019). Mydskin kaytetyt keinot vaikuttivat si-
dosryhmien reaktioon. Parhaaseen mahdolliseen lopputulemaan paastiakseen organi-
saation tulee tehda huolellista valmistautumista suunnitellessaan henkil6stén vahennyk-
sia ja valita organisaation tilaan ja tavoitteisiin parhaiten sopivat keinot seka valmistau-
tua ja suunnitella, miten reagoi vahennyksista johtuviin negatiivisiin seurauksiin. Myos-
kin aikajanne on hyva ottaa huomioon vahennyksia suunniteltaessa, usein parhaat hyo-

dyt henkiloston vahennyksista oli ulosmitattavissa vasta pidemmalla aikavalilla.
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4 Metodologia

Tassa luvussa kasitelladan tutkimuksen tutkimusmenetelmaa. Tutkimusmenetelman li-
saksi tarkastelun kohteena on aineistonkeraamismenetelma seka itse aineisto. Naiden
lisdksi tarkastellaan myds tutkimuksen luotettavuutta seka tutkimuksen etiikkaa ja eetti-

sia lahtokohtia.

4.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen lahestymistapa

Tutkimuksen tutkimusotteena on laadullinen tutkimus, eli tutkimuksessa kaytetaan laa-
dullisen tutkimuksen menetelmia. Tutkimuksen ldhestymistapana toimii hermeneutti-

nen lahestymistapa.

Ennen kuin kuvaillaan sisallonanalyysimenetelmaa, on tarkea maaritella, esitella ja luon-
nehtia laadullista tutkimusta yleisesti. Laadullisen tutkimuksen maaritelma ei ole yksise-
litteinen, eika sille 16ydy yhta yleisesti hyvaksyttyd maaritelmaa. Laadullisen tutkimuksen
kentta on toisin sanoen laaja. Koskinen, Alasuutari ja Peltonen (2005) sekd Puusa ja Juuti
(2020) luonnehtivat laadullista tutkimusta siten, etta vaikka usein maarallinen ja laadul-
linen tutkimus nahdaan toistensa vastakohdiksi, tasta ei ole kyse. (kts. Koskinen & muut,
2005, s. 30; Puusa & Juuti, 2020, s. 75). Koskinen ja muut (2005) esittavat, ettd laadullisen
tutkimuksen maaritteleminen maarallisen tutkimuksen vastakohtana perustuu siihen,
ettd laadullinen tutkimus ei pyri aineiston saattamiseen numeeriseen muotoon ja taten
mittaamiseen. He esittavat kuitenkin, etta laadullisella ja maarallisella tutkimuksella on
tosiasiallisesti useita yhtymakohtia. Molemmissa vaatimuksena on tulosten perustelemi-
nen sekd havaintojen toistettavuus. (Koskinen & Muut, 2005, s. 30). Vaikka laadullinen
tutkimus eroaa maarallisesta tutkimuksesta, ei laadullista tutkimusta ja sen menetelmia

voida maadritelld siten, ettd kyseessa olisi maarallisen tutkimuksen vastakohta.

Puusa ja Juuti (2020) esittavat, ettd laadullinen tutkimus jakautuu useaan erilaiseen kou-

lukuntaan, joissa on kdytossa omat tutkimusmenetelmansa. Eri laadullisen tutkimuksen
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menetelmilld on kuitenkin yhtaldisyyksia. Naista yhtaldisyyksistd Puusa ja Juuti (2020)
nostavat esille sen, ettd laadullisen tutkimuksen menetelmat ovat induktiivisia. Laadulli-
sessa tutkimuksessa siis pyritdan tekemaan johtopaatoksia aineistolahtdisesti, aineis-
tosta kasin. Laadullisessa tutkimuksessa teoria on apuvalineena tutkimuksen tulkinnalle,
eika lahtokohtana. Laadullisessa tutkimuksessa hyddynnetdan teorian ja aineiston vélista
vuoropuhelua. (Puusa & Juuti, 2020, s. 11). My6s Koskinen ja muut (2005) esittavat in-
duktiivisuuden laadullisen tutkimuksen piirteeksi, tarkentaen sita siten, etta laadulli-
sessa tutkimuksessa ei tavata muodostaa etukateen teoriasta johdettuja hypoteeseja,
vaan hypoteesit muodostuvat tukimusta tehtdessa aineiston keruu- ja analysointivai-

heessa. (Koskinen & Muut, 2005, s. 31-32).

Vaikka laadullinen tutkimus on Koskisen ja muiden (2005, s. 32) mukaan aineistoldhtdista
ja Puusan ja Juutin (2020, s.11) mukaan teoria on laadullisessa tutkimuksessa tutkimuk-
sen apuvalineend, eika lahtokohtana, on teorialla merkittdava osuus laadullisessa tutki-
muksessa. Tuomi ja Sarajarvi (2018) korostavat kuitenkin, etta tasta huolimatta kaiken
tutkimuksen, mukaan lukien laadullisen tutkimuksen tulee olla luonteeltaan teoreettista,
eika teoriattoman kyselyn voida esittdaa nauttivan tieteellisen tutkimuksen statusta.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 25). Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat laadullisen tutkimuk-
sen olevan empiirista tutkimusta, ja laadullisen tutkimuksen ominaispiirre on havain-
nointitapa, jolla empiirisessa analyysissa tarkastellaan havaintoaineistoa ja suoritetaan

argumentointia. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 27).

Tassa luvussa on toistaiseksi tarkasteltu mita laadullinen tutkimus on. Tiivistaen voi to-
deta, ettad laadullisten tutkimuksen kentta on laaja, eika lainkaan yksiselitteinen. Laajuu-
desta ja monimuotoisuudesta johtuen sen tarkka maarittely on mahdotonta — eikd se ole
myoskadan tarkoituksenmukaista. Se on tutkimustyypiltddan empiirista, ja sen ominaispiir-
teitd ovat aineistolahtoisyys ja induktiivisuus. (kts. Puusa & Juuti, 2020, s. 11; Koskinen
& Muut, 2005, s. 30—32; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 25). Seuraavaksi kasitelldan tarkem-

min taman tutkimuksen lahestymistapaa.
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Tutkimuksen lahestymistapana toimii hermeneuttinen |ahestymistapa. Hermeneuttisilla
perinteilla tarkoitetaan sitd, etta tutkimusaiheesta kirjoitetaan jo olemassa olevan, aiem-
min tutkitun tiedon perinteen pohjalta (Puusa & Juuti, 2020, s. 10). Hermeneutiikalla
itselldaan tarkoitetaan tulkinnan seka ymmartamisen teoriaa, jossa pyritdaan etsimaan tul-
kinnalle saantdja, jotka mahdollistavat vaarista ja oikeammista tulkinnoista puhumisen.
Hermeneuttinen ymmartaminen ymmarretaan ilmididen merkityksen ymmartamiseksi.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 40). Tutkijan katsotaan myos tulkitsevan seka hankkivan ai-
neistoa vastaavasti jo aiemmin tutkitun perinteen pohjalta, pyrkien tuottamaan uusia
nakdkohtia aiheeseen. Uusi tieto rakentuu ndiden uusien nakékohtien pohjalle. Nama
nakokohdat voivat olla sisallollisesti uusia nakdkohtia tai aiemman tutkimuksen ulkopuo-
lelle tai vdhemmalle huomiolle jadaneen kohderyhman nakokohtia. (Puusa & Juuti, 2020,
s. 10). Tassa tutkimuksessa uutta tietoa on ldhdetty tavoittelemaan erityisesti aiem-
massa tutkimuksessa vdahemmalle huomiolle jaaneen kohderyhman nakokohtia tutki-
malle, eli henkilostovahennyksien yhteydessa tutkitaan erityisesti ylemman johdon na-

kemyksia asiaan liittyen.

4.2 Analyysimenetelma

Tassa alaluvussa tarkastellaan tutkimuksessa kdytettdavaa analyysimenetelmaa. Taman
tutkimuksen analyysimenetelmana toimii sisallénanalyysi. Sisallonanalyysi on analyysi-
menetelmad, jonka avulla voidaan tehda monenlaista tutkimusta. Se toimii seka yksittai-
sena metodina kuin myo6s valjana useissa erilaisissa analyyseissa hyddynnettavana teo-
reettisena kehyksena. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 103). Sisdlldnanalyysin menetelmalla
voidaan tehda systemaattista sekd objektiivista analyysia erilaisista dokumenteista. Do-
kumentti tulee ymmartaa erittdin laajassa merkityksessa, silld ei viitata ainoastaan kirjal-
liseen madramuotoiseen dokumenttiin, vaan se voi olla esimerkiksi puhetta, haastatte-
luja, kirjoja, artikkeleja tai ldahes mika tahansa kirjalliseen muotoon saatettu materiaali.
Sisdllonanalyysin menetelmalld aineisto saatetaan jarjestetyksi johtopaatosten teke-

mistd varten. Sisadllénanalyysilla siis halutaan saattaa aineisto jarjestelmalliseen ja
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tiiviiseen muotoon, ilman etta aineisto menettaa sisaltdamaansa informaatiota. (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, s. 117).

Analyysin tarkoituksena on saada aikaan selkea sanallinen kuvaus tutkimuksen kohteena
olevasta ilmiosta. Sisdllonanalyysin tuottama jarjestelty aineisto ei ole tutkimuksen tulos
itsessaan, vaan jarjestetysta aineistosta tulee kyetd muodostamaan tutkimuksen johto-
paatokset. Sisdllonanalyysin menetelmilld luodun loogisen, jarjestellyn ja selkedn aineis-
ton avulla voidaan tuottaa mielekasta informaatiota seka perusteltuja ja luotettavia joh-

topaatoksia tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 122).

Tassa tutkimuksessa sisallonanalyysi toteutettiin ensiksi litteroimalla kaytetty tutkimus-
aineisto kirjalliseen muotoon. Kirjalliseen muotoon siirretystd aineistosta lahdettiin si-
sallénanalyysin menetelmin hakemaan tutkimuskysymykseen vastausta. Ensimmaisessa
vaiheessa aineistoa redusoitiin ja tutkimuksen kannalta keskeisia ilmaisuja kategorisoi-
tiin. Kategorisoituja ilmaisuja yhdisteltiin siten, etta aineistosta saatiin muodostettua sa-

mansisaltoisia kategorioita.

Aineiston kategorisoinnin jdlkeen jaljella olevalle aineistolle suoritettiin abstrahointi.
Tassa analyysivaiheessa aineiston yhdistelemista ja luokittelua jatkettiin, kunnes saavu-
tettiin tutkimuksen kannalta merkittavia tuloksia ja vastauksia tutkimuskysymykseen.
Koska tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin sekd henkiléstovahentamisen taustoja, kei-
noja etta haettuja vaikutuksia johdon nakoékulmasta, aineistosta etsittiin tuloksia naihin
kaikkiin osa-alueisiin. Sisallonanalyysi toteutettiin Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 122—

127) mallin pohjalta.

4.3 Aineistonkeruu

Tutkimuksen aineistona on julkisista lahteistd saatavilla olevia suomalaisten porssiyhtioi-
den johdon haastatteluja tai johdon pitamia tiedotustilaisuuksia, jotka liittyvat yrityk-

sissa tapahtuneisiin henkildston vahentamisiin. Kohdeyritysten johdon edustajat ovat
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kuvailleet yrityksen henkiloston vahentamisen tarvetta ja toteuttamista omasta nakokul-

mastaan, ja heille on kaikissa tilaisuuksissa ollut mahdollista esittaa kysymyksia.

Tutkimukseen aineistona on usean yrityksien henkiléston vahentamiseen liittyvaa julki-
sesti saatavilla olevaa mediamateriaalia. Aineistossa edustetut yritykset ovat Neste Oyj,
UPM-kymmene Qyj, Finnair Oyj seka Stora Enso Oyj. Haastatteluja tai tiedostustilaisuuk-
sia sisaltyi tutkimuksen aineistoon yhteensa viisi kappaletta. Tiedotustilaisuudet pitivat
sisallaan vield erillisen kysymystilaisuuden seka kahdessa tapauksessa myds journalisti-
sen erillisen haastattelun, jossa haastateltiin erikseen johdon jasenta. Aineiston keraa-
misen kriteerina oli laaja tai monipuolinen tiedotustilaisuus, jossa yrityksen johdon edus-
taja kuvailee ja kertoo yrityksessa kaynnissa olevista tai paattyneista henkiléston vahen-
nyksistd, niiden tarpeesta, toimenpiteista ja lopputulemista. Henkildston vahentamisten
piti koskea my6s suomalaista porssiyritysta ja prosessin tuli haastattelun tai tiedotusti-
laisuuden aikaan olla kdynnissa tai vaihtoehtoisesti sen tuli olla tapahtunut I3hiaikoina.
Tarkeimpana kriteerina henkiléstonvahentamiskontekstin lisaksi oli, etta keratty aineisto

olisi esitetty ja kasitteli asiaa johdon ja tyonantajan nakdkulmasta.

Kaikki tutkimuksessa esiintyvat henkiléstonvahentdamiset ovat olleet laajasti julkisuu-
dessa esilla. Aineistonkeruussa kiinnitettiin huomioon haastattelujen laatuun ja pituu-
teen. Niiden haluttiin sisadltavan paljon keskustelua ja mahdollisimman paljon myés ky-
symyksia henkilostonvahennysprosessista. Henkilostonvahentamisen prosesseja ei
useinkaan johdon taholta kuvata kovinkaan yksityiskohtaisesti julkisuuteen. Tahan on
varmasti monia seikkoja, kuten se etta prosessien kaynnissa ollessa ei haluta, ettd hen-
kilosto saa tietda asiasta enemman mediasta kuin yrityksesta eika myoskaan esimerkiksi

haluta avata kilpailijoille liikaa tietoa yrityksen toiminnasta.

Aineistonkeruu itsessaan toteutettiin etsimalla laajasti saatavilla olevaa julkista media-
aineistoa, jossa oli kasitelty henkilostonvahentamista tai yhteistoimintaneuvotteluita. Ai-
neistot olivat konkreettisesti johdon haastatteluja tai johdon pitamia tiedotustilaisuuksia,

joissa journalisteilla oli mahdollisuus kiinnostuksensa mukaan esittdaa tarkentavia
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kysymyksia johdolta ja haastatella heitd jalkikdateen. Aineistojen Idhteend ovat Yleisra-
dion verkkopalvelut. Taman tutkimuksen tekijalla ei ole sidonnaisuuksia tai vaikutusta
aineistojen sisaltoon. Ne ovat taysin julkisia ja journalistisen tahon julkaisemia. Aineis-
toksi valikoitiin ainoastaan aineistoa, joka oli toteutettu yritysjohdon nakékulmasta,
tyontekija- tai henkilostonedustajaldahtoinen nakdkulma ei ole tutkimuksen kannalta re-
levantti. Aineistosta haluttiin mahdollisimman kattava, ja siksi siihen valittiin verrattain
pitkid haastatteluja tai tiedotustilaisuuksia. Haastattelut ovat tutkimuksen tekoaikaan ol-
leet saatavilla verkosta, mutta tutkimusta varten ne myos talletettiin tutkijan kovalevylle
mahdollisen aineiston verkosta poistumisen varalta, jotta kerattya aineistoa voitaisiin
hyodyntaa tallaisesta tilanteesta huolimatta. Tutkimusaineisto oli videomateriaalia, joka

litteroitiin sisallénanalyysia varten.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tassa alaluvussa kuvaillaan ja kasitellddan tutkimuksen luotettavuutta. Puusa ja Juuti
(2020) esittavat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden muodostuvan kolmen teeman
ympdrille. Nama teemat ovat tutkimuksen uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. (Puusa
& Juuti, 2020, s. 175). Tuomi ja Sarajarvi (2018) esittavat laadullisen tutkimuksen ja tut-
kimuksen luotettavuuden arvioinnin valttamattomyyden lahtevan siitd, etta tutkimuk-
sessa pyritddn valttdmaan virheita. Virheiden valttamisen johdosta jokaisen tutkimuksen
yhteydessa on tutkijan arvioitava tutkimuksensa luotettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 158). Koskinen ja muut (2005) nakevat, etta vaikka tutkimuksen tulee olla luo-
tettava, ei tutkimuksen itseisarvo ole virheettémyys. Heidan mukaansa kaytettyjen tut-
kimusmenetelmien tulisi olla sellaiset, etta tutkimus ei ole tdynna virheitd ja vaaristymia,
mutta tutkimuksen arviointiin kdytettavat menetelmat eivat mydskaan saisi ohjata taysin
tutkimuksen tekoa, jotta tutkimuksen perimmainen tarkoitus ja oikeutus, uuden tiedon
luominen, voisi toteutua. (Koskinen & muut, 2005, s. 253-254). Ensiksi tdssa kappa-
leessa esitetdan laadullisen tutkimuksen keinoin tehdyn tutkimuksen tavat ja keinot tut-

kimuksen luotettavuuden seka yleistettavyyden tarkasteluun ja arvioimiseen. Taman
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jalkeen arvioidaan spesifisti tdman tutkimuksen luotettavuutta ja lopuksi arvioidaan

viela taman tutkimuksen eettisyytta.

Laadullisen tutkimuksen kentta ja perinne on varsin laaja kokonaisuus. Tasta johtuen tut-
kimuskirjallisuudessa on esitetty useita erilaisia tapoja tutkimuksen luotettavuuden ar-
viointiin, eikd ole olemassa yhta absoluuttista keinoa laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arviointiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 158). Erdina laadullisen tutkimuksen luo-
tettavuuden arvioinnin keinoina on kaytetty reliabiliteettia, eli ristiriidattomuutta eri tul-
kitsijoiden saamien tutkimustulosten valilla eri aikana, ja validiteettia eli sitd miten tul-
kinta, tulos tai vaite ilmaisevat sitd, mita niiden on tarkoitus ilmaista. Validiteetti on ja-
ettu sisdiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisdisella validiteetilla viitataan tarkemmin ai-
neistosta tehtyjen tulkintojen sisdista loogisuutta ja ristiriidattomuutta ja ulkoisella vali-
diteetilla viitataan tarkemmin tulosten yleistettavyytta myds muihin tapauksiin. (Koski-
nen & muut, 2005, s. 253-255). Vaikka validiteetin seka reliabiliteetin arvioiminen on
laadullisessa tutkimuksessa kaytetty keino, seka Koskinen ja muut (2005, s. 256) seka
Aaltio ja Juusa (2020, s. 179) esittdvat, ettd ne eivat ole useinkaan kadyttokelpoisia mene-

telmia tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa.

Merriam ja Tisdell (2015) esittavat, etta laadullista tutkimusta voidaan arvioida uskotta-
vuuden, johdonmukaisuuden seka siirrettavyyden avulla (engl. credibility, consis-
tency/dependability ja transferability). Uskottavuudella heiddn mukaansa tarkoitetaan
sitd, onko tutkimuksen tulokset uskottavia kasitellyn aineiston perusteella. Uskottavuu-
della he viittaavat tutkimuksen sisdiseen validiteettiin. (Merriam & Tisdell, 2015, s. 242).
My6s Puusa ja Juuti (2020) kayttavat uskottavuutta yhtena kasitteena laadullisen tutki-
muksen luotettavuuden arvioinnissa. He tulkitsevat luotettavuuden tarkoittavan sita,
ettd onko tutkimus tutkijakollegoiden, tutkimusten kohteena olleiden seka yleisen mie-
lipiteen perusteella uskottava, eli hyvaksyvatkd mainitut sidosryhmat tutkimuksen tulok-
set ja luottavat aineiston késittelyn ja analysoinnin tapahtuneen asianmukaisesti. (Puusa

& Juuti, 2020, s. 175).
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Merriam ja Tisdell (2015) esittivat termin johdonmukaisuuden viittaavan reliabiliteettiin.
Johdonmukaisuudella tarkoitettaan sitd, ettd mikali tutkimus suoritettaisiin uudestaan,
saataisiin siitda samanlainen tulos kuin tutkimuksesta oli saatu, eli tutkimus olisi toistet-
tavissa. Laadullisessa tutkimuksessa tama ei ole kuitenkaan mahdollista, silld ihmisten
toiminta ei ole muuttumatonta eikd ihmisten kokemuksia voi arvottaa jarjestykseen.

(Merriam & Tisdell, 2015, s. 250-251).

Siirrettavyydella tarkoitetaan sitd, kuinka tutkimuksen tulokset ovat yleistettavissa toisiin
tilanteisiin, siirrettavyydella tarkoitetaan siis ulkoista validiteettia. (Merriam & Tidell,
2015, s. 253). My0s Aaltio ja Puusa (2020) kayttavat siirrettavyyden kasitetta. He esitta-
vat, ettd silla viitataan tutkimuksen arvioinnissa siihen voisiko saavutetut tutkimustulok-

set saavuttaa toisessa tutkimusymparistossa. (Aaltio & Puusa, 2020, s. 181).

Tutkimusetiikkaa ja hyvaa tieteellistad kdytantoa edistdd Suomessa tutkimuseettinen neu-
vottelu kunta (TENK). TENK (2012) linjaa, etta ollakseen luotettavaa ja eettisesti hyvak-
syttavaa, tulee tutkimuksen noudattaa hyvaa tieteellista kdytantod. Hyva tieteellinen
kaytanto pitaa sisallaan useita lahtékohtia, jotka ohjaavat tutkimuksen etiikkaa. Eetti-
sessa tutkimuksessa tulee noudattaa tiedeyhteison kaytanteitd. Nama kaytanteet pitavat
sisallaan velvollisuuden rehellisyyteen, huolellisuuteen ja tarkkuuteen ja koskevat seka
tutkimuksen tekemista ja arviointia etta tulosten esittamista. Myds tiedon- ja aineiston-
keruumenetelmien tulee olla avoimia seka eettisesti kestavid. Hyvdan tieteelliseen kay-
tantoon kuuluu myds ehdoton kielto plagioida, tutkimuksen tekija ei saa esittda muiden
tutkijoiden ajatuksia ja tuloksia ominaan, vaan niihin on viitattava asianmukaisesti ja re-
hellisesti, siten ettd tutkimuksen tekijalle annetaan hanelle kuuluva kunnioitus. (TENK,

2012, s. 6).

Tuomi & Sarajarvi (2018) esittavat, etta laadullisen tutkimuksen arvioinnissa erityisesti
tutkimuksen koherenssi eli johdonmukaisuus on tarkeassa roolissa. Koska laadullisen tut-
kimuksen arvioinnissa ei ole olemassa yleisesti hyvaksyttya kaytantoa tulee tutkimusta

arvioida kokonaisuutena ja taten tutkimuksessa ei riita, etta yksittdiset osa-alueet ovat
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johdonmukaisia, vaan niiden tulee olla koherensseja myos keskenaan. (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 163). Tassa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuus on varmistettu noudatta-
malla yleisesti kdytdssa olevia laadullisen tutkimuksen menetelmid, ja menetelmista on
valittu tutkimukseen hyvin sopiva analyysimenetelma: sisallénanalyysi. Tutkimuksessa ei
ole minkaanlaisia sidonnaisuuksia tutkijan ja tutkimuskohteiden valilla, tutkija ei myos-
kaan ole itse suorittanut mediahaastatteluja tai ollut osallinen niihin tai kasiteltyihin or-
ganisaatioihin, taten tutkija ei ole voinut vaikuttaa niiden kulkuun. Tutkimuksessa kay-

tetty media-aineisto on julkisesti saatavilla.

Tassa tutkimuksessa ei esitetd vaitetta, etta tulokset olisivat yleistettavissda muihin hen-
kiloston vahentamistilanteisiin kuin aineistossa kasiteltyihin. Nama ovat aina tapauskoh-
taisia ja tilannesidonnaisia. Siirrettavyytta on kuitenkin pyritty parantamaan hyoédynta-
malla tutkimuksen johtopaatdksien tekemisessa aiempaa tieteellista tutkimusta ai-
heesta ja suhteuttamalla tutkimuksen tuloksia aiempaan teoriaan ja kaytantoon. Tutki-
muksen luotettavauuden lisdiamiseksi myds analyysiprosessi on pyritty kuvaamaan avoi-

mesti ja kuvailevasti.

Tutkimuksessa on noudatettu Vaasan yliopiston opinndytetoihin liittyvaa ohjeistusta
seka hyvaa tieteellistd kaytantoa. Nain tutkimuksen eettisyys on varmistettu. Eettisten ja
yleisesti hyvaksyttyjen hyvien tieteellisten kdytantdjen kayttaminen vaikuttaa myos tut-

kimuksen luotettavuuteen ja uskottavuuteen positiivisesti.
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5 Tutkimuksen tuloksia

Tassa paaluvussa kuvataan ensiksi lyhyesti tutkimusaineistoa ja tdman jalkeen tarkastel-
laan tutkimuksen empiirisen osuuden tuloksia. Empiirisessa osuudessa tutkitaan, miten
suomalaisten porssiyritysten johtajat perustelevat henkilostévahennyksia julkisissa tilai-
suuksissa. Aineisto perustuu julkisesti saatavilla olevaan media-aineistoon. Tama paa-
luku vastaa tutkimuksen kolmanteen alakysymykseen, silld pdaaluvussa kartoitetaan, min-
kalaisella tavalla porssiyritysten johto perustelee henkiléstévahennyksia julkisessa esiin-

tymisessa.

Tutkimuksen tulokset raportoidaan viidessa alaluvussa. Ensimmaisessa alaluvussa kay-
daan lyhyesti lapi tutkimusaineisto ja kolme muuta alalukua keskittyvat tutkimusaineis-
ton perusteella tunnistettuihin johdon nakékulmiin, joita aineiston yritysten johto on
nostanut esiin perustellessaan yrityksessa meneillddn olevia henkilostovahennyksia. Ai-
neistosta tunnistettiin kolme erilaista johdon nakékulmaa. Nama kolme nakékulmaa ovat
henkilostévahennysten perusteet, henkilostévahennysten tavoitteet ja henkildstévahen-
nysten keinot. Viimeisena alalukuna nama tutkimustulokset vedetaan yhteen ja niita tar-

kastellaan kokonaisuutena.

5.1 Tutkimusaineiston kuvaus

Tutkimusaineisto koostuu kahdesta haastattelusta ja kolmesta tiedostustilaisuudesta.
Kaikissa tiedostustilaisuuksissa johtoon kuuluvat henkildt kertoivat yrityksen tilanteesta
ja suunnitelmista henkiloston vahentamiseen liittyen. Tiedotustilaisuusosuuden jalkeen
median edustajat esittivat kysymyksia paikalla olleelle johdolle. Median yleisen kysy-
mysosion jalkeen kahdessa kolmesta tiedotustilaisuudesta toimittaja myos haastatteli

henkilokohtaisesti johdon jasenta tai jasenia.

Tutkimusaineisto koostuu neljasta eri henkilostovahennystilanteesta. Tilanteita ovat

Finnair Oyj:n, UPM-Kymmene Oyj:n, Stora Enso Oyj:n sekd Neste Oyj:n
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henkilostonvahentamiseen tahtadvat yhteistoimintaneuvottelut. Kaikki aineistot lukuun
ottamatta Stora Ensoon liittyvaa aineistoa ovat vuodelta 2020. Stora Enson aineisto on

vuodelta 2021.

Finnairin YT-neuvottelujen piirissa oli 2800 tydntekijaa Suomessa. Henkilostévahennyk-
set liittyivat tilanteeseen, jossa globaali lentoliikenne oli karsinyt rajusti koronaviruspan-
demian aiheuttamasta matkustuksen vahenemisesta seka matkustusrajoituksista. Finn-
airiin liittyva aineisto perustuu Ylen haastatteluun, jossa oli haastateltavana yrityksen
toimitusjohtaja. Haastattelu annettiin, kun Finnair oli antanut tiedoksi tulevat henkilos-
tovahennyksiin liittyvat YT-neuvottelut. (Yle, 2020a). Toinen henkildstévahennystilanne
koskee UPM:da. UPM:n tiedotustilaisuuden kontekstina on henkilostovahennykset, jotka
liittyvat suunnitelmiin tehtaan sulkemisesta. Yrityksen suunnitelmissa oli 840 tyopaikan
vahennystarve, mutta tiedotustilaisuus pidettiin vahvasti Kaipolan tehtaaseen liittyen,
jossa vahennystarve oli 450 henkiloa. Tiedotustilaisuuden piti tehtaiden johtaja seka
News & Retail -liiketoiminta-alueen johtaja. Tiedotustilaisuuden jalkeen molempia tyon-
antajan edustajia myos haastateltiin erikseen. Tiedotustilaisuus pidettiin pdivana, jolloin

henkilostévahennystarpeista ja yhteistoimintaneuvotteluista ilmoitettiin. (Yle, 2020b).

Kolmas tutkimusaineistoon sisaltyva henkiléstovahennystilanne on Nesteen Naantalin
jalostamon sulkeminen. Tama tiedotustilaisuus pidettiin, kun yhteistoimintaneuvottelut
oli saatu paatokseen. Yhteistoimintaneuvotteluissa paadyttiin 370 henkilon vahentami-
seen. Tiedotustilaisuuden pitivat henkilostd-, turvallisuus- ja hankintajohtaja seka 6ljy-

tuotteiden liiketoimintajohtaja. (Yle, 2020c).

Neljas henkildstovahennys tilanne on Stora Enson Veitsiluodon ja Kvarnsvedenin tehtaan
sulkeminen. Tasta vahennystilanteesta on aineistoon otettu seka tiedotustilaisuus yh-
teistoimintaneuvottelujen tiedottamisen yhteydesta seka haastattelu paivaltd, kun neu-
vottelut olivat paattyneet ja lopulliset paatokset julkaistu. Tiedotustilaisuuden pitivat toi-
mitusjohtaja ja Paper-divisioonan johtaja, ja heidan lisdksi sen kyselyosiossa oli mukana

Suomen maajohtaja. YT-neuvotteluiden paattymisen jalkeisessé haastattelussa
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haastateltavana oli Paper-divisioonan johtaja. Vahennyksien lopputulemana vdhennet-

tiin 550 henkil6a Suomessa. (Yle, 2021a & Yle, 2021b).

5.2 Henkilostovahennysten nakokulmat

Aineistosta nousi vahvasti esille kolme erillistd johdon ndakékulmaa henkildstévahennyk-
siin liittyen. Nama nakokulmat ovat henkilostovahennysten perusteet, henkilostovahen-
nysten tavoitteet ja henkilostovahennysten keinot. Oheisessa kuviossa (Kuvio 3) on esi-

tetty tunnistetut nakdkulmat siina jarjestyksessa kuin ne tassa luvussa esitetaan.

Perusteet Tavoitteet Keinot

Kilpailukyvyn Liiketoiminnan Kapasiteetin Tavanomaiset I Vaihtoehtoiset

kehittaminen kehittdminen suhteuttaminen keinot keinot

Markkinatilanne Ulkoiset
ja kysynté vaikutukset

Henkilastén
tukeminen
muutoksen
yhteydessd

Kuvio 3 Johdon nékékulmat henkil6stévdhennyksen yhteydessa.

Jokaisen ndkoékulman tunnistettiin muodostuvan useammasta alakategoriasta, jotka
puolestaan koostuivat useista yksittdisista tekijoista. Seuraavaksi tassa luvussa esitetdan

tarkemmin tunnistetut nakokulmat ylla esitetyssa jarjestyksessa.

5.2.1 Henkilostovahennysten perusteet

Ensimmainen aineistosta tunnistettu johdon nakokulma on henkilostovahennysten pe-
rusteet. Henkiléstovahennysten perusteilla viitataan tilanteisiin, syihin, taustoihin ja te-
kijoihin, joiden seurauksena yrityksen johto harkitsee suorittavansa tai paattaa toteuttaa

henkilostévahennystoimenpiteitd. Aineiston pohjalta tama on merkittdva johdon
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perusteluissa esiintynyt nakokulma henkiléstévahennyksille, mutta ei kuitenkaan ainoa

nakokulma.

Aineiston perusteella henkiléstovahennysten perusteet voidaan jakaa kahteen erilliseen
kategoriaan. Nama aineistosta tunnistetut kategoriat ovat markkinatilanne ja kysynta
seka ulkoiset vaikutukset. Markkinatilanne ja kysynta pitavat sisallaan syita, jotka perus-
tuvat pohjimmiltaan haastavaan markkinatilanteeseen ja tuotteen kysyntaan. Alla on

muutama esimerkki ndista perusteista:

”Tdmd muutos on ollut kdynnissd jo ison tovin. Euroopassa pddmarkkinoillamme, jossa
myymme 80 % tuotteistamme, lasku on ollut 2016—-2019 viilillé vuosittain 5 %:n luokkaa.
Suuntaus on kehittynyt entisestéiéin pandemian vuoksi ja vuonna 2020 Euroopan pape-

rinkulutus laski 18 %:/la.” (Stora Enso)

“Ndkymd Euroopan perspektiivistd, jossa ensiksi nékyy se, ettd témdnhetkinen kysyntd
on noin puolet siité, mité se oli huippuvuosina 2007, 2008. Téssé kuvassa ndkyy tietysti
se, ettd kapasiteettia on leikattu, ja tdmd on siis koko teollisuuden kuva — kapasiteettia
on leikattu Idhes samaa tahtia kuin kysynté on mennyt alaspdin. Mutta téstd ndkyy kui-
tenkin se, ettd jo 2019, puhumattakaan sitten 2020 tilanteesta, niin meilld on useita mil-

joonia tonneja liikaa kapasiteettia.” (UPM)

YlIa olevien esimerkkien yritykset toimivat molemmat metsateollisuuden toimialalla. Ai-
neiston pohjalta haastava markkinatilanne ja tuotteen kysynnan lasku henkiléstovahen-
nysten perusteena eivat ole sidoksissa yksinomaan metsateollisuuden yrityksiin. Sama
teema oli selkeasti havaittavissa myds muissa aineistoon sisaltyvissa henkilostovahen-

nystapauksissa:

"Maailmanlaajuinen éljyteollisuuden tila ei ole siitd muuttunut. Ennen kaikkea téssé mei-
ddn kotimarkkina-alueellamme vaikutukset ovat muuttuneet, tai jopa menneet negatii-

viseen suuntaan. Kaksi isoa tekijdd, jotka vaikuttavat tdhdn muutosohjelman
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kdynnistdmiseen ovat laskenut fossiilisten éljytuotteiden kysynté —— ja toinen iso merkit-

tdvd asia on alaa laajemminkin vaivaava kapasiteetti — —” (Neste)

Aineiston perusteella oli tunnistettavissa, etta markkinatilanne ja kysynta olivat vahvasti
ldsnd johdon perusteluissa, kun yrityksissa paatettiin henkil6stovahentamistoimista.
Markkinatilanne ja kysynta eivat olleet ainoa peruste henkildstévahennyksiin aineiston
yrityksissa. Aineiston perusteella tunnistettiin useassa tapauksessa myds, muita henki-
|6stovahennyksiin johtaneita perusteita. Naita henkilostovahennyspaatoksiin ja toimiin
johtavia perusteita olivat yrityksen ulkopuolelta tulevat haasteet ja vaikutukset, jotka vai-
kuttavat muun muassa yrityksen kilpailukykyyn ja suoriutumiseen. Nama vaikutukset
muodostavat toisen aineiston perusteella tunnistettavan henkiléstévahennysten perus-

tusteiden osakategorian. Tama osakategoria on ulkoiset vaikutukset:

“Viittaan ndihin logistiikkakustannuksiin, erityisesti energiaan liittyviin veroihin ja mak-

suihin. Yksittdisen tydntekijéin ansiotaso sekd kuidun hintojen nousu” (UPM).

Akilliset ulkoiset vaikutukset voivat my®s vaikuttaa suoraan yrityksen kysyntaan:

"Virustilanne ja toisaalta tiukat matkustusrajoitukset ovat hyvin dramaattisesti vihentd-

neet meiddn lentojen kysyntdd ja meiddn tulojamme ——" (Finnair).

Myds nakemys siita, etta henkildstovahennyspaatosten taustalla on useampia perusteita

kuin vain yksi nousi aineistosta vahvasti esille:

" Monesti tekijd on tietysti raaka-ainekin, tdssd toki muitakin, esimerkiksi logistiikkakysy-

myksid, paljon tekijéitd, ei koskaan yhdestd asiasta kiinni.” (Stora Enso).

Aineistossa myos korostui, ettd vahentamistilanteen taustalla olevat perusteet ovat vai-

kuttaneet jo pidemman aikaa:
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”Haluankin painottaa, etté olemme todella tehneet kaikkemme I6ytéiédksemme vaihtoeh-

toisia ratkaisuja molemmille tehtaille” (Stora Enso).

“Tddllé on tehty valtavia tehostamistoimenpiteité ja Iéhestulkoon jokainen kivi on kddn-

netty. — =" (UPM).

Tutkimusaineistoon sisaltyvien johdon henkiléstovahennysperusteluiden ensimmaiseksi
nakdkulmaksi tunnistettiin henkiléstovahennysten perusteet. Jokaisen tutkimusaineis-
toon kuuluneen yrityksen osalta, johdon edustajat esittivat esiintymisessaan perusteet
suunniteltaville tai jo toteutettaville vahennystoimenpiteille. Tastd ndkokulmasta tunnis-
tettiin kaksi erillistd henkilostévahennyksen perusteiden osateemaa. Nama olivat mark-

kinatilanne ja kysynta seka ulkoiset vaikutukset.

Henkilostovahennystilanteisiin johtaneita perusteita oli useassa tapauksessa samanai-
kaisesti vaikuttanut useampi kuin vain yksi peruste. Yhdessa nama useammat samanai-
kaiset perusteet johtivat siihen, ettd aineiston tapauksissa yritykset paatyivat suoritta-

maan henkiléstovahennystoimenpiteita.

Ennen henkilostovahennyksia yrityksessa vaikuttaneet perusteet olivat olleet useam-
massa tapauksessa jo pidempaan jatkuneita. Tutkimusaineiston perusteella havaittiin
myds, ettd ennen kuin henkildstévahennystoimenpiteisiin ryhdyttiin, oli useammassa ai-
neiston tilanteessa yrityksissa suoritettu jo aiemmin toimenpiteita tilanteen paranta-
miseksi ja toiminnan tehostamiseksi. Tama korostaa tutkimuskirjallisuudessa esitettya

nakemysta siitd, etta henkilostévahennykset ovat johdettu ja harkittu toimenpide.

5.2.2 Henkiléstovahennysten tavoitteet

Toinen aineistosta vahvasti esille noussut johdon perustelu on henkilostévahennyksien
tavoitteet. Kun yritys lahtee muuttamaan tai harkitsemaan muuttavansa nykytilaansa ja

suorittamaan henkilostovahennyksid, on yrityksen johdolla oltava ndkemys siitd, mita se
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pyrkii saavuttamaan tehtavilla muutoksilla. Tama on merkittava nakékulma johdon pe-
rusteluissa henkiléstévahennyksiin liittyen, joka nousi esille jokaisessa aineistoon sisal-

tyvassa yrityksen johdon henkilostovahennykseen liittyvassa mediaesiintymisessa.

Henkilostovahennysten tavoitteet ovat niitd konkreettisia asioita, hyotyja ja parannuksia,
joita yrityksen johto henkilostovahennyksilla aikoo saavuttaa. Yrityksella voi vahennysti-
lanteessa olla kerrallaan useampiakin tavoitteita, kuin vain yksi, joita se aikoo saavuttaa.
Henkiléstovahennysten eri tavoitteet eivat taten ole toisiaan poissulkevia tavoitteita,
vaan muutoksella voi olla saman aikaisesti useampiakin tavoitteita, kun pyritdan parhaa-

seen mahdolliseen lopputulemaan:

”— —ja nyt meidan tulee mitoittaa meidan kustannusrakenteemme ja resurssimme tata

todellisuutta vastaavaksi.” (Finnair).

Aineiston perusteella henkiléstovahennyksien tavoitteet -nakdkulman tunnistettiin
koostuvan kolmesta erillistd padkategoriasta. Jokainen paikategoriaoista pitda sisallaan
vield useamman yksittdisen tavoitteen, joita johdolla on henkiléstévahennyksien yhtey-
dessda. Nama tunnistetut paakategoriat ovat kilpailukyvyn kehittaminen, kapasiteetin

suhteuttaminen seka liiketoiminnan kehittaminen.

Lilketoiminnan kehittamisella tarkoitetaan, ettd tehtavillda henkilostovahennyksilla ja
muutoksilla tahdataan uudistuneeseen organisaatioon, uudistettuihin prosesseihin, ty6-

tehtaviin ja toimintatapoihin:

“Samaan aikaan aloitamme jo toisen vaiheen: kehittdmisen vaiheen, joka jatkuu pidem-
mdn aikaan. Eli rakentamista, valmistautumista niin uusiutuvien ja kierrétysraaka-ainei-
den prosessointiin — — jalostusosaamisen ja kyvykkyyksien kehittdminen ja valmiuden

nosto uusiutuvien ja kierrétysraaka-aineiden suhteen.” (Neste)
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Tavoitteiden toinen aineistosta tunnistettu paakategoria on kapasiteetin suhteuttami-
nen. Kapasiteetin suhteuttamisella viitataan siihen, etta henkiléstovahennyksilla yritys
tavoittelee tuottamansa kapasiteetin merkittdvaa vahentamistad ja nain pyrkii vastaa-

maan paremmin muuttuneeseen markkinatilanteeseen ja toimintaymparistoon:

”Tdmd alleviivaa tulossa olevien kapasiteetin leikkauksien térkeyttd, jotta ylituotanto

saataisiin leikattua——" (Stora Enso).

”Se tarkoittaa sitd, ettd meiddn tulee sopeuttaa kapasiteettia ——" (UPM)

Kapasiteetin suhteuttaminen on henkiléstovahennysten tavoitteena selkeasti linjassa ai-
neistosta tunnistetun henkilostévahennystenperusteiden markkinatilanne ja kysynta -
osakategorian kanssa. Perusteena henkiléstévahennykselle on ollut kyseisessa osakate-
goriassa kysynnan lasku ja heikentynyt markkinatilanne, ja muutoksella tavoitellaan
muuttuneeseen markkinatilanteeseen ja kysyntaan paremmin suhteutettua tuotantoka-

pasiteettia.

Kilpailukyvyn kehittdminen oli kolmas aineistosta tunnistettu paakategoria henkil6stova-
hennysten tavoitteiden osalta. Se tarkoittaa, etta yritys pyrkii parantamaan asemaansa
kilpailuilla markkinoilla. Kilpailukyky pitaa sisalladn my6s kustannuskilpailukyvyn, jolla
pyritdan pitamaan tuotteiden tuotannon hinta sellaisella tasolla, ettd yritys voi aidosti

kilpailla markkinoilla:

“Mitd tulee sitten muihin liiketoimintoihin, jotka eivit eld téillaisessa trendinomaisessa
kysynndn laskussa, hekin pitdvdt huolta kilpailukyvystd ja sen vuoksi ovat ténddn julkais-

seet suunnitelmia organisaation uudelleenjérjestelystd” (UPM).

"Muutos etenee kahdessa vaiheessa. Ensimmdisessd vaiheessa keskitymme kilpailuky-

vyn parantamiseen” (Neste).
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Tassa alaluvussa tarkasteltiin tutkimuksen aineistoon perustuen, aineistosta esiin nous-
seita henkiloéstovahennyksien perusteluita, jotka olivat henkilostévahennysten tavoittei-
siin liittyvia johdon nakokulmia. Tavoitteilla tarkoitetaan niita asioita, joita johto tavoit-

telee, kun se tekee paatoksia henkiléstovahennyksiin liittyen.

Aineiston perusteella havaittiin, etta kohdeyritysten henkiléstovahennystilanteissa oli
tunnistettavissa kolme eri paakategoriaa henkilostévahennysten tavoitteiksi. Nama ka-
tegoriat olivat kilpailukyvyn kehittdminen, liiketoiminnan kehittaminen seka kapasiteetin
suhteuttaminen. Jokainen naista tunnistetuista kategorioista piti sisdlladan useamman yk-

sittaisen tavoitteen.

Aineiston perusteella henkilostévahennyksilla tavoiteltavat tulokset eivat ole toisiaan
poissulkevia. Useassa tapauksessa sen sijaan yrityksen johto tavoitteli useampia kuin

vain yhteen tavoitekategoriaan sisaltdvia tavoitteita.

Tutkimusaineiston perusteella, kun johto paattda toteuttaa tai harkitsee toteuttavansa
henkilostévahennystoimenpiteiden suorittamista, tulee sen asettaa ja tietaa tavoitteet,
joita se vahennystoiminpiteilla pyrkii saavuttavansa. Tutkimusaineistoon sisaltyvissa ta-
pauksissa henkilostovahennysten tavoitteiden nakokulma oli vahvasti esiin noussut ja
erottamaton perustelu, kun aineistoon sisaltyneiden porssiyritysten johto esitti peruste-

luitaan liittyen yritysten henkilostovahennystilanteisiin.

5.2.3 Henkilostovahennysten keinot

Kolmas johdon henkildstovahennyksiin liittyvista perusteluista tunnistettu johdon nako-
kulma on henkilostovahennyksissa kaytettavat keinot. Keinoilla tarkoitetaan niin konk-
reettisia vahennyskeinoja ja -toimia, kuin myos keinoja, joilla yritys tukee vahennysten
kohteeksi joutunutta henkilostod. Vahennysten kohteeksi joutuneen henkiléston tuke-

minen on aineiston perusteella integroitu ja erottamaton osa keinojen valitsemista, silla
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riippuen valitusta vahennyskeinosta yrityksella voi olla my6s velvollisuus tukea henkilds-

toa.

Aineistosta tunnistettiin henkilostévahennyksien keinojen jakautuvan kahteen eri kate-
goriaan. Nama kategoriat ovat tavanomaiset keinot ja vaihtoehtoiset keinot. Tavanomai-
silla keinoilla tarkoitetaan esimerkiksi irtisanomisia, lomauttamisia ja elakoitymisjarjes-

telyja:

“Ollaan sanottu, ettd irtisanomiset pddsddntoisesti alkaisivat 1.8. ——" (Stora Enso)

Vaihtoehtoisiksi keinoiksi tunnistettiin vastaavasti muunlaiset keinot kuin tavanomaiset.
Tallaisiksi aineistosta nousi esimerkiksi tydsuhteen paattaminen sopimalla seka liikkeen-

luovutus:

"Annamme lisdksi taloudellisen tukipaketin, tydsuhteen pddttdmissopimuksen ja elékoi-
tymissopimuksen — varsinkin tyésuhteen pddttémissopimus rakentuu tydsuhteen keston

perusteella.” (Neste).

Seka tavanomaisia ettd epatavanomaisia henkilostonvahennyskeinoja on mahdollista

kayttaa rinnakkain:

”550 henkedi on tietysti paljon, mutta me ollaan pystytty joitakin toimia nyt tekemddn, ja
yksi niisté on nyt se, ettd Eforalta liikkeenluovutuksella siirtyy nyt Etteplanille noin pari-
kymmentd henked. Ja se mistd md olen tyytyvdinen, on, etté me pystytddn téstd 550
henkiléstd noin 28 %:a hoitamaan erilaisilla eldkejéirjestelyilld, ettd se prosentti on on-

neksi aika iso” (Stora Enso).

Aineiston johdon perustelujen perusteella yrityksilld on tavoitteena kadyttda mahdollisim-

man laajasti vaihtoehtoisia keinoja, ja tavanomaisiin henkildstévahennystoimiin kuten



66

irtisanomisiin turvaudutaan vasta, kun muita keinoja ei ole taloudellinen rationaliteetti

huomioiden mahdollista hyédyntaa:

"Mitd me hyvin pitkdlle kéytiin neuvottelujen aikana ldpi, oli itseasiassa hyvin pitkdlle
nditd samoja vaihtoehtoja, joita oltiin etukdteen katsottu, kun neuvotteluprosessiin tul-
tiin. Niitd sitten vield eri ndkékulmasta katsottiin Iépi, ja laskettiin ettd tietyillé henkilo-
muutoksilla olisiko I6ydetty jotain tietd — kannattavaa tieté eteenpdin. Ja sité valitetta-

vasti ei I6ydetty. ” (Stora Enso).

Ndiden konkreettisten vahennyskeinojen lisdksi henkildston tukeminen vahennystilan-
teessa tunnistettiin lukeutuvan henkiléstévahennysten keino -kategorian sisdan. Nama
henkiloston tukemiset vahennystilanteessa saattavat perustua tyonantajan velvollisuuk-
siin irtisanomisen yhteydessa tai yleisiin toimintatapoihin, kuten taloudellisen tuen tar-

joamiseen irtisanomisen yhteydessa tai apua uuden tyon hakemiseen liittyen:

"Apua uuden tyén etsimiseen. Joko tyédllistymédn muualle tai oman perustamista ja

muita tdmm@disid asioita.” (UPM).

Naiden lisdksi aineistosta tunnistettiin myos, ettd vahennyksen kohteeksi joutuvan hen-
kilon tukeminen voi olla myds yrityksen keino saada pidettya tyontekija ja hydodynnettya

hdanen osaamisensa myos jatkossa, vaikka hanen nykyinen tyotehtdvansa paattyy:

“Ensisijaisesti yhtiébnd haluamme tarjota nyt irtisanomisuhan alla oleville henkiléille uu-
sia tyétehtdvié —— tuemme kouluttamalla, perehdyttdmdlld uusiin tyétehtdviin ja ndiden
uusien tyétehtdvien vaatimuksiin henkil6stéé —— tuemme myés paikkakunnan vaihdosta,
mikdli henkilé haluaa siirtyd, ja ottaa uuden haasteen vastaan niin tuemme sité talou-

dellisesti” (Neste).

Tutkimusaineistoon sisaltyvien johdon mediaesityksissa esitettyjen perusteluiden perus-

teella kolmanneksi johdon nakokulmaksi henkilostovahennysten yhteydessa
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tunnistettiin henkildstévahennysten keinot. Taman nakokulman mukaisista keinoista ai-
neistosta tunnistettiin kaksi toisistaan eroavaa keinokategoriaa. Nama kategoriat ovat
tavanomaiset keinot seka vaihtoehtoiset keinot. Tavanomaiset keinot ovat normaalisti
henkilostoévahennyksissa kaytettavia keinoja, kuten irtisanomisia ja vaihtoehtoiset keinot
ovat keinoja, joilla henkilostdéa saadaan vahennettyad keinoilla, jotka eivat ole suoraan

irtisanomisia tai muita kollektiiviperusteisia henkiléstovahennyskeinoja.

Aineistosta tunnistettiin, etta henkiloston tukeminen muutoksen yhteydessa on myos
henkilostévahennyskeinoihin ja niiden valintaan erottamattomasti liittyvaksi tekija. Tut-
kimusaineiston tapauksissa, myos naita oli mietitty ja esitetty jo sellaisissa tilanteissa,
kun vahennysta suunniteltiin kuin myds tilanteissa, joissa vahennyksista oli jo paatetty ja

neuvoteltu.

Henkiloston tukeminen muutoksen yhteydessa tunnistettiin myos liittyvan organisaation
kyvykkyyksien varmistamiseen vahennystilanteessa. Henkiloston tukemista vahennyk-
sen yhteydessa kaytettiin sellaisiin tilanteisiin, joissa tavoitteena oli, etta saataisiin va-
hennyksen kohteena olevien henkildiden osaaminen pidettya yrityksen sisalla, esimer-

kiksi muuttoavustuksen tai uuden sisaisen tydpaikan muodossa.

5.3 Johdon ndkokulma henkiléstovahennyksessa — tutkimuksen yhteen-

veto

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu laadulliseen aineistoon pohjautuen henkiléstévahen-
nyksia johdon nakokulmasta. Tassd paaluvussa on aiemmin kayty lapi tutkimuksen ai-
neistoa yleisluontoisesti, jonka jalkeen on esitelty johdon mediaesiintymisissa esitta-
mien perusteluiden pohjalta tunnistetut henkilostovahennyksiin liittyvat nakokulmat,
jotka aineistoon sisdltyneen neljan yrityksen johto on huomioinut henkilostovahennyk-

siin tahtdavassa paatoksenteossansa.
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Johdon mediaesiintymisissa esittamien perusteluiden pohjalta nousi vahvasti esille
kolme erillista johdon nakokulmaa henkiléstovahennyksiin liittyen. Nama nakdkulmat
ovat henkilostévahennyksen perusteet, henkilostévahennyksen tavoitteet ja henkilosto-

vahennyksen keinot.

Jokainen nakokulma pitaa sisalladn alakategorioita, jotka taas koostuvat yksittaisista te-
kijoista. Ensimmadinen nakdkulma on henkilostovahennysten perusteet. Henkilostova-
hennysten perusteilla tarkoitetaan kaikkea sita, mika on johtanut tilanteeseen, jossa hen-
kilostovahennyksia harkitaan. Henkiléstévahennysten perusteet -nakékulma tunnistet-
tiin sisaltdvan markkinatilanne ja kysynta seka ulkoiset vaikutukset -alakategoriat. Jotta
yrityksen johto voi tehda oikeanlaiset paatokset vahennyksiin liittyen on sen ymmarret-
tava, mitka tekijat ovat johtaneet tilanteeseen. Tilannetta ymmartamalla voi tehda pa-

rempia paatoksia tilanteen parantamiseksi.

Toisena nakékulmana nousi esille henkildstévahennysten tavoitteet. Tama nakékulma pi-
taa sisallaan kilpailukyvyn kehittaminen, liiketoiminnan kehittdminen seka kapasiteetin
suhteuttaminen -alakategoriat. Kun johdolle on selva, mika on johtanut tilanteeseen, tu-
lee sen arvioida ja paattaa, mika on yrityksen tahtotila muutoksen jalkeen, eli mita se
pyrkii saavuttamaan henkilostévahvuuden muutoksella. Tama on tarkea nakokulma, jota

johto vahennyksia harkitessaan tarkastelee.

Kolmantena johdon nakdkulmana tunnistettiin henkiléstévahennyksien keinot. Tama na-
kdkulma pitda sisallansa seka tavanomaiset ettd vaihtoehtoiset keinot. Kun johto on
paattanyt, etta henkilostovahennys tulee suorittaa, tulee sen valita siihen tarkoituksen-
mukaiset keinot ja sopivat keinot. Keinoilla voidaan vaikuttaa paljon siihen lopputule-
maan, joka vahennyksista seuraa. Siksi niiden valinnassa tulee kayttdaa harkintaa ja tar-
koituksenmukaisuutta. Osana valittaviin keinoihin tutkimuksessa tunnistettiin liittyvan
vahvasti henkiloston tukeminen vahennyksen yhteydessa. Sdantely ja sopimukset aset-
tavat yritykselle velvoitteita tyontekijoita kohtaan vahennystilanteessa. Tallaisia ovat esi-

merkiksi erilainen tukeminen uuden tyopaikan hakemissa seka takaisinottovelvollisuus.



69

Parhaimmillaan henkildston tukeminen muutoksen yhteydessa voi johtaa siihen, etta yri-
tys sailyttaa osaamista, jota se muuten menettaisi henkilostévahennys tilanteessa, siksi

myds tukemisen keinot tulisi nahda strategisena valintana.

Vaikka tutkimuksessa johdon perusteluissa nousseet ndakdkulmat on aseteltu tdhan jar-
jestykseen, ei se tarkoita, etta tutkimuksen perusteella olisi tunnistettu toisen nakdékul-
man olleen aineiston perusteella toista nakdkulmaa merkittavampi. Nakékulmat on ase-
teltu tutkimuksessa kronologiseen jarjestykseen raportoinnin selkeyden vuoksi. Tama

jarjestys ei noussut aineiston analyysin perusteella, vaan on tutkijan paatos.
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6 Johtopaatokset

Tassa tutkielmassa on kasitelty henkilostovahennyksia johdon nakékulmasta. Tassa paa-

luvussa kasitellaan tutkimuksen tarkeimpia tuloksia ja johtopaatoksia.

6.1 Tutkimuksen keskeisimmat tulokset

Taman tutkimuksen tutkimuskysymyksena on, millaisia nakdkulmia yrityksen johdon tu-
lee ottaa huomioon henkilostévahennystilanteessa. Kysymykseen vastaamiseksi tarkas-
teltiin ensiksi henkilostévahennyksia ja henkildstovahennysprosesseja kotimaisen saan-
telyn puitteissa. Seuraavassa vaiheessa tarkasteltiin kansainvalisen tutkimuksen perus-
teella, minkalaisissa tilanteissa henkilostévdahennyksiin paadytaan, minkalaisia keinoja
niissa kaytetaan ja minkalaisia vaikutuksia henkilostévahennyksilla voi olla. Empiriaosuu-
dessa selvitettiin laadullisen tutkimuksen menetelmin suuryrityksen johdon nakokulmia

henkilostovahennystilanteessa.

Ensimmaisena keskeisena tuloksena tutkimuksessa saavutettiin henkilostovahennyksen
maaritelma. Tutkimuksen kontekstissa henkiléstévahennys ymmarrettiin tarkoittamaan
englanninkielista termia downsizing, ja tarkemmin se maariteltiin tarkoittamaan johdet-
tua ja tietoista strategista prosessia, jolla vihennetaan tyovoiman maaraa, kustannuksia
seka vaikutetaan tyoprosesseihin. Henkilostovahennyksen toimenpiteilla pyritdan saa-

vuttamaan parempaa tuottavuutta, kilpailukykya ja tehokkuutta. (Cameron, 1994).

Tutkielman keskeisiin tuloksiin kuuluu paikallisen saantelyn selvittaminen henkilostova-
hennysten kontekstissa. Tutkimuksessa havaittiin, ettd henkildstévahennyksiin liittyva
saantely on Suomessa tiukkaa, ja perustuu vahvalle tyontekijan tyosuhdeturvalle. Perin-
teisia henkilostovahennysten menetelmia, kuten joukkoirtisanomisia ja -lomauttamisia,
saa kayttaa ainoastaan, jos tyosopimuslaissa sdadetyt kriteerit niiden kdyttamiselle tayt-
tyvat. Irtisanomisia ja lomauttamisia saa toimeenpanna ainoastaan tuotannollisista- ja

taloudellisista sekd uudelleenjarjestelyyn liittyvista syista, kun tarjolla oleva tyo on
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vahentynyt seka olennaisesti ettd pysyvasti. Tydnantajalla on kuitenkin liikkeenjohdolli-
nen toimivalta tehda uudelleenorganisointi ja organisaatiomuutoksia, vaikka niista ai-
heutuisikin tydvoiman vahentamistarvetta. (Kairinen, 2009, s. 346). Tyosuhdeturvalla ei
siis rajoiteta tyonantajan toimivaltaa yritystoimintaansa liittyen, vaan tyénantajalla on
oikeus laajentaa, pienentaa tai vaikka lopettaa liiketoimintaansa parhaaksi katsomallaan

tavalla. (Koskinen, 2013).

Paikallisen sadantelyn tarkastelun jalkeen tutkimuksen seuraavassa vaiheessa tarkasteltiin
globaalimmasta nakokulmasta henkilostévahennyksid, kansainvaliseen tutkimukseen
perustuen. Tassa havaittiin, ettd henkilostévahennysten syyt ovat moninaisia, mutta ylei-
simpina syina ovat olleet kysynnan romahdus seka kulukontrolli. (Hallock, 2005). Henki-
|6stovahennysten voitiin katsoa perustuneen usein joko ulkoiseen vaikutukseen tai ole-
van pidempiaikainen suunniteltu toimenpide. Tata voidaan kuvata myds Cameronin
(1994) esittamilla reaktiivisilla seka proaktiivisilla vahentamisilla. Ensimmainen kategoria
tarkoittaa, ettd lahdetaan reagoimaan muutokseen, kun muutos on jo tapahtunut, kun
taas jaljemmalla reagoidaan muuttuvaan ymparistdéon, jo ennen varsinaista shokkia. (Ca-

meron, 1994).

Tutkimuksessa todettiin, ettd henkilostovahennyksia voidaan toteuttaa lukuisilla eri kei-
noilla. Nama keinot voidaan jakaa kolmeen eri strategiaan: suoran vahentamisen strate-
giaan, uudistamisen, uudelleenjarjestelyn strategiaan seka vaihtoehtoisiin keinoihin.
Naista ensimmaisen ja viimeisen strategian keinot tahtaavat lyhyemman aikavalin hyo-
tyihin, ja keskimmadisen strategian keinot taas keskipitkan ja pitkdan aikavalin hyotyihin.
Erityisen tarkedna johtopaatoksena tehtiin, etta eri strategiat eivat ole toisiaan poissul-
kevat, vaan parhaaseen lopputulokseen paastikseen johto voi hyodyntaa samanaikai-
sesti useampaa strategiaa. (kts. Taulukko 2, (Mukaillen: Allan, 1997; Cameron, 1994; Ek-
man, 2020; Fijalkowska, Hjartaker & Nesheim, 2017; Greenhalgh, Lawrence & Sutton,
1988; Raavand, 2016).
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Henkilostévahennyksilla havaittiin saavutettavan vaihtelevia vaikutuksia organisaatiolle.
Vaikutukset koostuivat yksilotason vaikutuksista seka organisaatiotason vaikutuksista.
Yksilotason vaikutukset osaltansa myds vaikuttivat koko organisaatioon, silla tydntekijoi-
den ollessa organisaation keskeinen voimavara, heidan negatiiviset reaktionsa ja nega-
tiivinen suoriutuminen on omiaan heikentdmaan organisaatiotason menestysta. Tiivis-
tetysti havaittiin, etta yksilotason vaikutukset olivat negatiivisia ja organisaatiotason vai-
kutukset olivat vaihtelevasti negatiivisia seka positiivisia. (kts. esim. Moore, Grunberg &
Greenberg, 2004; Bohle & muut, 2017; Brockner, 1992; Flanagan & O’Shaugnessy, 2005;
Datta & muut, 2010).

Neljannessa paaluvussa esitettiin tutkimuksen metodologiaa ja viidennessa paaluvussa
tutkimuksen tuloksia. Tutkimusaineistosta tunnistetiin kolme eri ndakékulmaa johdon
henkilostévahennysten yhteydessa antamista perusteluista. Nama nakokulmat ovat hen-
kilostévahennysten perusteet, henkilostovahennysten tavoitteet seka henkilostévahen-
nysten keinot. Perusteilla tarkoitetaan niita taustoja ja juurisyita, jotka ovat johtaneet
vahennystarpeeseen. Vaikutuksilla tarkoitetaan niita toivottuja ja haettuja tuloksia, joita
henkilostévahennykselld johto toivoo saavuttavansa. Keinoilla vastaavasti tarkoitetaan

erilaisia konkreettisia keinoja, joilla vahennyksia itsessaan suoritetaan.

Henkilostovahennykset ovat pitka prosessi, joka parhaimmillaan johtaa organisaation
parantuneeseen kilpailukykyyn ja menestyksekkddseen uudistumiseen. Henkil6stova-
hennykset ovat strateginen toimenpide, jolla voidaan uudistaa organisaatiota, parantaa
sen kilpailukykya seka kehittdaa sitd menestyksekkaasti tulevaisuuden haasteita ja mah-
dollisuuksia ajatellen. Hyvin hoidetut henkiléstovahennykset eivat vain tapahdu, vaan ne
ovat tietoinen toimenpide ja johdon on otettava omistajuus niista: niitd on johdettava
tietoisesti, niiden ei saa antaa vain “tapahtua”. Kun henkildstévahennyksiin on ryhdytty,
on niiden suomia uudistamismahdollisuuksia hyddynnettava kerralla mahdollisimman
laajasti, ettd yritys ei ajaudu vdahennysten kierteeseen. Siina vaiheessa, kun henkilosto-

vahennykset on suoritettu niin alkaa tarkein prosessi — uudistuneen organisaation
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kehittaminen. Uudistunut organisaatio, joka vastaa yrityksen johdon tahtotilaa on se ta-

voite, johon henkilostévahennyksilla tulisi pyrkia.

Onnistuneessa henkilostovahennyksessa johto hyddyntaa useampia strategioita ja kei-
noja, nain pyrkien saavuttamaan seka lyhyemman aikavalin hyotyja, kuin my6s onnistu-
neen uudistuksen suomia pitkdn aikavalin hyotyja. Henkiléstovahennykset ovat raskas
tilanne koko organisaatiolle, ne vaikuttavat niin organisaation suoriutumiseen kuin yksi-
I6iden hyvinvointiin. Siksi niitd tulee toteuttaa vain harkintaa kdyttdaen ja oikeassa laajuu-
dessa, liian isoiksi mitoitetuilla toimenpiteilld voidaan menettda uudistuksessa valtta-
mattdémia osaajia, ja lilan pieneksi mitoitetuilla toimenpiteilld taas voidaan olla uudes-
taan tilanteessa, jossa tarvitaan vahennyksia —talloin vahennyksista johtuvat negatiiviset

vaikutukset tulevat uudestaan organisaatioon.

6.2 Ehdotuksia jatkotutkimukselle

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu henkilostévahennyksiin liittyvaa paatdksentekoa joh-
don nakodkulmasta. Henkilostévahennyksia koskeva tieteellinen tutkimus kohdistuu yha

tana paivanakin enimmissa maarin henkiléston nakékulmaan.

Taman paivan trendien perusteella henkilostovahennykset eivat ole globaalisti vahene-
maan pain. Strategisen henkilostdjohtamisen tutkimuksen piirissa ei talla hetkelld val-
litse konsensusta organisaation suoriutumisen ja henkilostévahennysten valisesta suh-
teesta (Schmitt ja muuta, 2011). Taman tutkimustilanteen selventaminen voisi olla seu-
raava askel, joka mahdollistaisi yrityksen johtoa tekemaan entistd parempia, tietoon pe-

rustuvia paatoksia henkilostévahennyksiin ja niiden tavoitteiseen paasemisen suhteen.
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